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Kiitokset

Tamin kirjan kirjoittaminen ja julkaiseminen ajoittuu 2010-luvun puolivi-
lissd aikaan, jolloin kulttuurien vilinen vuorovaikutus on murroksessa niin
tyoelamaissd, yhteiskunnassa kuin tutkimuksessakin.

Kiitimme Suomen Akatemiaa tutkimuksen rahoituksesta, Tampereen ja
Ita-Suomen yliopistoja sujuvan yliopistojen vilisen yhteistyon mahdollistami-
sesta, sekd kirjan kustantajaa Tampere University Pressia kirjan julkaisemises-
ta. Kiitokset my6s kirjan refereille tarkeista kommenteista.

Kiitimme hankkeen valtakunnallista ohjausryhmia arvokkaasta panok-
sesta hankkeen kokonaisuuden edistimiseksi.

Toimintatutkimusta ei olisi voitu toteuttaa ilman mukana olleita viitti
tyoyhteis6d, niiden henkilost6d ja johtoa. Kiitimme Hatanpéin sairaalaa ja
Koukkuniemen vanhainkotia Tampereella, Karhulan sairaalaa Kotkassa,
Kuopion yliopistollista sairaalaa xysid Kuopiossa seki hoiva-alan yritys Mai-
nio Virettid paikaupunkiseudulla. Hankkeen onnistumisen kannalta erityi-
sen tarkeitd olivat jokaisessa tyoyhteisossd toimineet kehittamisryhmit, joiden
kanssa teimme tiivistd yhteisty6td vuosien ajan.

Kiitimme myos kaikkia muita tutkimuksen tekoa ja nikyvyytti edistinei-
td yhteistyokumppaneita.

Limmin kiitos tutkimusryhmin jisenille, harjoittelijoille ja muille tutki-
muksen teossa avustaneille: Sari Hammar, Markus Huhtamiki, Sari Korju,
Marja Koskela, Salla Kuosmanen, Maria Kylinpdi-Nieminen, Kaisa Niiranen,
Krista Nuutinen, Pirjo Raunio, Kirsti Sainola-Rodriquez, Aulikki Sippola ja
Piivi Vartiainen.

Tampereella 23. lokakuuta 2017
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Esipuhe

Kisilld oleva kirja perustuu tutkimukseen, joka on monella tavalla ainutlaa-
tuinen. Joukko tutkijoita toteutti yhteistyossd sosiaali- ja terveysalan tyoyh-
teisGjen kanssa toimintatutkimuksen nimelld "Kulttuurien vilisen tyon val-
miuksien kehittiminen sosiaali- ja terveydenhuollon tydssi” (MULTI-TRAIN).
Hankkeen tavoitteena oli tuottaa tietoa siitd, miten sosiaali- ja terveydenhuol-
lon organisaatioita tulisi kehittdd tilanteessa, jossa henkilostostd ja asiakas-
kunnasta yhi suurempi osuus on kotoisin Suomen rajojen ulkopuolelta. Em.
tilanne alkaa olla uusi normaali yhi useammalle organisaatiolle — isommat
kaupungit etunenissi. Monimuotoistuminen ei tarkoita vain tilannetta, jossa
maahanmuuttajien osuus organisaatiossa nousee, vaan erilaisten elimintapo-
jen ja nakemysten variaatio rikkoo perinteistd kuvaa yhteniisesta Suomesta.
Tulevaisuuteen nojallaan olevissa organisaatioissa on kyse siitd, ettd yh-
teiskunnan erilaistuminen ja monimuotoistuminen edellyttdd uudenlaista
tydotetta, jossa itsestadnselvyydet kaikkien osapuolten kohdalla kyseenalais-
tetaan. MULTI-TRAIN-hankkeen alussa tyoyhteisot nojasivat vield tuttuun ja
turvalliseen: harvat suomalaisvastaajat asettivat lisiantyvistd monimuotoi-
suudesta nousevia osaamisvaatimuksia kantaviestod edustavalle henkilostol-
le. Tilanne oli uusi, ts. organisaatiossa ei ollut opittu hyddyntimdin muualla
hankitun ammattitaidon tuottamaa lisiarvoa ja muita ns. mukana tuotuja
taitoja. Selittdvina tekijoind voivat olla sosiaali- ja terveydenhuollon organisaa-
tioita vaivaavat tyon kuormittavuus, kiire seki resurssien niukkuus.
Lapileikkaava ja hyvin keskeinen teema tutkimuksessa on yhdenvertaisuus,
ja sen soveltaminen tyon arjessa. Yhdenvertaisuus ymmarrettiin tutkituissa
organisaatioissa samanlaisuutena. Perustuslaillinen yhdenvertaisuus, joka to-
teutuakseen edellyttdd tarpeiden mukaista erityiskohtelua, asettuu vastakoh-
taiseksi samanlaisen kohtelun kanssa, joka tuottaa eriarvoisessa tydyhteisossa
epitasa-arvoisen lopputuloksen. Konkreettisimmillaan tima tuli esiin tiedon-
valityksessa: mikali koko henkilostolle kohdistetaan samalla tavalla — kirjalli-
sesti suomeksi — tiedotusta samoista asioista, tasa-arvon katsotaan toteutuvan.
Kuitenkin maahanmuuttajataustainen henkil6sto koki usein jadvinsi tdsta

syystd tiedotuksessa paitsioon.



Annika Forsander

Saavuttaakseen yhdenvertaisuuden monimuotoisen tydyhteison tulisi tie-
toisesti ottaa kdyttoon tydtapoja ja rakenteita, joilla eri taustoista tulevia tyon-
tekijoitd ja koko tydyhteisod kehitetdan niin, ettd kaikkien osaaminen saadaan
maksimaalisesti kdytto6n, tyon laatu parance ja sekd tyoyhteison ettd asiakkai-
den hyvinvointi vieddin uudelle tasolle. Yksittdisten ongelmatilanteiden reak-
tiivinen ratkominen johtaa vaan pahenevaan kiireen kehdin sekd voi aiheuttaa
syyttelyi ja katkeruutta, kun ”jotkut eivit hoida hommiaan asiallisesti”.

Tyotapojen ja rakenteiden tasolla kirja tuo esiin monistettavia ja kaytto-
kelpoisia toimia: mentorointi, jonka avulla alussa hankaliksi koetut kirjaa-
miset ja puhelinasioinnit tehddin vihitellen vieraskielisille tyontekijoille hel-
pommiksi; uudenlaisten selkokieleen perustuvien ohjeistusten kiyttdonotto;
tehtivien uudelleenorganisointi vahvimpien osaamisten mukaan niin, ettd
suomen ammattikielen osalta vaativimmat tehtivit kanavoidaan niille joille
se on helpointa, kun taas vieraskielinen henkilokunta hoitaa kielitaitonsa ja
kulttuurisen osaamisensa puitteissa sitd asiakaskuntaa joka heidin osaamises-
taan eniten hydtyy. Edelld mainitut uudistukset edellyttivit useampaa asiaa:
resursseja ja motivaatiota uudistaa tyoyhteisod, johdon tukea uudistuksille,
sekd avointa viestintdd, jota kautta tyoyhteison uudenlaiset tyotavat ja arvot
jactaan ja sisdistetddn. Satsaukset tuntuvat alussa hintavilta, mutta maksavat

itsensi takaisin.

Helsingissi 30.8.2017

Annika Forsander, dosentti, kehittimispaallikko
Kotouttamisen osaamiskeskus

Ty6- ja elinkeinoministeri6
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Johdanto

Katja Keisala, Pirkko Pitkinen ja Vuokko Niivanen

Kulttuurinen monimuotoisuus on viime vuosikymmenina lisiantynyt sosiaa-
li- ja terveysalan tyoyhteisoissa. Tama on luonut paineita perinteisten tyosken-
tely- ja vuorovaikutustapojen tarkistamiselle. Sosiaali- ja terveysalan (jatkossa
sote-ala) organisaatioissa keskustellaan yhi enemmin siitd, miten paivittdinen
toiminta monikulttuurisissa tydyhteisoissi olisi mahdollisimman sujuvaa, te-
hokasta ja kaikille tyoyhteison jasenille miellyttavaia. Onko ulkomaalaistaus-
taisten tyontekijoiden sopeuduttava olemassa oleviin ty6- ja toimintatapoihin,
vai pitaisiko tydyhteisojen kiytintojd muuttaa monimuotoistuvan henkilds-
ton tarpeita vastaaviksi?

Kulttuurisen monimuotoisuuden ajatellaan usein tarkoittavan, etta ulko-
maista syntyperid olevan henkilostén maira organisaatiossa kasvaa. Esimer-
kiksi terveydenhuollossa tyoskentelee yhi enemmin ulkomaalaistaustaisia
ladkdreitd, sairaanhoitajia, lihihoitajia ja hoiva-avustajia. Lidkireilla on ta-
vallisesti ulkomailla hankittu ammattitutkinto, mutta hoitajat ovat ladkarei-
ti useammin joko kouluttautuneet tai pitevéityneet tehtiviinsd Suomessa.
Hoitajia on my&s rekrytoitu suoraan ulkomailta tydvoiman saatavuuden tur-
vaamiseksi. Toisaalta joissakin sosiaalialan ammateissa toimii huomattavan
vihin ulkomaalaistaustaisia tyontekijoiti. (Ailasmaa 2015, 7-8.) Esimerkik-
si sosionomikoulutuksen tai sosiaalityontekijakoulutuksen saaneiden osuus
ammattikunnan jisenistd on alle prosentin. Sosiaalialan koulutuksen saaneet
tyoskenteleviat usein esimerkiksi vastaanottokeskuksissa tai paivikodeissa.
(Janne Seppili, Talentia, suullinen tiedonanto 20.6.2017.)

Henkiloston ohella my6s asiakaskunta on enenevisti kielellisesti ja kult-

tuurisesti monimuotoista: sosiaali- ja terveydenhuollon tyé muuttuu paitsi
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suomalaisen yhteiskunnan monimuotoistumisen myotd myos kansainvilisen
yhteistyon lisiintymisen seurauksena (esim. terveysmatkailu FinnHealth).
On my0s syytd muistaa, ettei tarve monimuotoisuuden huomioimiseen tyo-
yhteisojen arjessa johdu ainoastaan kansallisista tai kielellisista eroista. My6s
erilaisista ammatillisista, koulutuksellisista ja eliminkatsomuksellisista taus-
toista tai sukupuolten ja sukupolvien vilisistd eroista voi seurata erilaisia kult-
tuurisia ajattelu- ja toimintamalleja. Kun organisaatiot on suunniteltu juuri
tietynlaisille ihmisille — yleensd enemmiston edustajille — monimuotoistumi-
sen myota herad tarve pohtia, miten organisaatiot voisivat olla kaikille sopivia.

Kulttuurisen monimuotoisuuden on tutkimuskirjallisuuden perusteella
havaittu tuottavan sekd hyotya ettd ongelmallisia tilanteita. Usein raportoi-
tuja hyotyja ovat esimerkiksi luovuuden ja innovatiivisuuden lisddntyminen,
ongelmanratkaisun tehostuminen seki henkil6ston kulttuurisen ja kielellisen
osaamisen mahdollistama taito palvella monimuotoista asiakaskuntaa. On-
gelmien on nihty puolestaan liittyvin heikkoon paikallisen kielen taitoon,
erilaisiin vuorovaikutustyyleihin ja erilaisiin nikemyksiin tyon tekemisen
tavoista ja tyonantaja—tyontekiji-suhteesta. (Cox & Blake 1991; Kandola &
Fullerton 1998; Kofman 2007; Pitkidnen 2011; Sippola 2007, 72-73.) Kielelli-
sen, kansallisen ja kulttuurisen monimuotoisuuden mukanaan tuomat haas-
teet ovat usein suurimpia palvelualoilla, silla hyvi asiakaspalveluty6 perustuu
onnistuneeseen viestintdin ja vuorovaikutukseen.

Tamin kirjan keskeinen viesti on, ettd monikulttuurisissa sosiaali- ja
terveydenhuollon tyoyhteisissa tarvitaan paitsi kulttuurien vilistd oppimista
my0s organisatoristen rakenteiden kehittimistd ja uudenlaista johtamisosaa-
mista. Suotuisat olosuhteet paivittiiselle vuorovaikutukselle ovat valttimat-
tomid molemminpuolisen sopeutumisen tukemiseksi, asiakas- ja potilastur-
vallisuuden takaamiseksi ja myonteisen ilmapiirin luomiseksi tydyhteisossi.
Potilasturvallisuuden, tyétehon ja koko henkiléston hyvinvoinnin turvaa-
miscksi on myds vilttimitontd kehittdd henkilostohallinnon kiytintsja (ks.
Adams & Kennedy 2006, 43).

Suomessa ja ulkomailla tehdyissi tutkimuksissa on tuotu usein esiin kult-
tuurien vilisen tyon hankauspisteitd ja ongelmia, mutta havaittujen ongelmien

korjaaminen on pdisdintoisesti jatetty kdytinnon toimijoiden vastuulle. Tut-
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kimustieto ei aina siirry kdytinnon toiminnaksi, vaikka sita kaytettaisiinkin
esimerkiksi padtdsten perustelussa (Niiranen 2015, 309—310). Tissd julkaisussa
kisitellddn tutkimushanketta, jossa lihestymistapa oli toimintatutkimuksen
mallin mukainen, eli tutkimus toteutettiin tiiviissd yhteistyossd kohdeorga-
nisaatioiden kanssa. Joukko alan tutkijoita suunnitteli hankkeen, jossa ei pel-
kistddn nostettu esiin ongelmia vaan niitd my0s pyrittiin ratkaisemaan yhteis-
tyossd tyoyhteisdjen kanssa. Suomen Akatemian rahoituksella syksylld 2013
kiynnistetyssa toimintatutkimuksessa “Kulttuurien vélisen tyon valmiuksien
kehittiminen sosiaali- ja terveydenhuollon tydssi” (murtr-rraN)' tehtiin nel-
jin vuoden ajan tiivistd yhteistyotd viiden monikulttuurisen sote-alan organi-
saation kanssa eri puolilla Suomea.

muLTI-TRAIN-hankkeen tavoitteena oli tuottaa yleisemminkin tietoa sii-
td, miten monikulttuurisia sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioita tu-
lisi kehittad. Hankkeessa selvitettiin tyoyhteisojen kulttuurien vilisen tyon
sujumista, kehitettiin uusia kiytintéja, koulutettiin tydyhteisojen jisenid ja
arvioitiin toteutettujen kehittimistoimien vaikutuksia. Kehittimistoimien
vaikutuksia arvioimalla pyrittiin vastaamaan kysymykseen, millaisia muutos-
prosesseja monikulttuurisissa sote-alan tyyhteisoissi tarvitaan, jotta voidaan

luoda edellytykset onnistuneelle kulttuurien valiselle tyolle.

Monikulttuurisia sote-alan tyoyhteisoja mukaan kehittimistyohon

Tutkimukseen osallistuneet tydyhteisot edustivat julkisia ja yksityisid organi-
saatioita ja sijaitsivat eri puolella Suomea. Kaikki olivat monikulttuurisia ja
suurin osa oli rekrytoinut aktiivisesti henkilostod ulkomailta. Mukana olivat
Hatanpdin sairaala ja Koukkuniemen vanhainkoti Tampereelta, Karhulan
sairaala Kotkasta, Kuopion yliopistollinen sairaala xYs ja kolme Mainio Vi-
reen piikaupunkiseudun yksikkoa.

Tutkimuksessa mukana olleet organisaatiot samoin kuin alueet, joilla ne
sijaitsevat, erosivat toisistaan sen mukaan, kuinka kansainvilisia ja kulttuuri-

sesti monimuotoisia ne olivat. Koukkuniemen vanhainkotia lukuun ottamat-

! MULTI-TRAIN toteutettiin Suomen Akatemian rahoituksella vuosina 2013-2017

Tampereen yliopiston kasvatustieteiden tiedekunnassa yhteistyossd Iti-Suomen yliopis-
ton sosiaali- ja terveysjohtamisen laitoksen kanssa (ks. lisdd heep://www.uta.fi/multitrain).
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ta kaikki organisaatiot olivat rekrytoineet henkil6stod suoraan ulkomailta.
Siind missi Hatanpain sairaalan ja Kysin erikoissairaanhoidossa tyoskenteli
vain vihin ulkomaista syntyperia olevia henkiloita, Mainio Vireen yksikoissa
tyoskentelevistd hoitajista jopa puolet olivat ulkomaalaistaustaisia. Ulkomaa-
laistaustaisten tyontekijoiden syntyperdin vaikutti osaltaan myos organisaa-
tion sijainti: etenkin itdisessi Suomessa sijaitsevissa organisaatioissa tyéskcn—
teli venildistaustaista henkilostoa.

Tampere oli 2010-luvun lopulla Suomen kolmanneksi suurin kaupunki,
jossa asui noin 230 0oo ihmistd. Vuonna 2015 viestostd alle seitsemin prosent-
tia oli vieraskielisid ja yli nelja prosenttia ulkomaan kansalaisia. Tampereella
asuvat ulkomaan kansalaiset olivat useimmiten virolaisia, veniliisii, kiinalai-
sia, afganistanilaisia ja intialaisia. Vieraskielisistd asukkaista useimmat puhui-
vat venijid, arabiaa, persiaa, viroa ja englantia. (Tampereen kaupunki 2017a;
2017b.)

Hatanpdin sairaala on erikoissairaanhoidon palveluja tarjoava yksikko
Tampereella. Erikoissairaanhoidolle tyypillisesti Hatanpaalld oli vain vi-
hian ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita siitakin huolimatta, ettd sairaala oli
kohdannut ongelmia saada riittavisti tyohon sitoutunutta terveydenhuollon
henkil6stod, erityisesti erikoisliakareita. Henkilostovajetta paikkasivat jos-
sain madrin ulkomaalaistaustaiset ladkarit ja muihin hoitoalan tehtaviin ha-
keutuneet ulkomaalaistaustaiset tyontekijit. Lisiksi Hatanpéille rekrytoitiin
vuosina 2008—2011 sairaanhoitajia suoraan Filippiineiltd. Vaikka tyoyhteisoja
oli valmisteltu ulkomaalaistaustaisten sairaanhoitajien tuloon ja filippiini-
liishoitajat olivat motivoituncita sopeutumaan Suomeen (Vartiainen-Ora
2015), suurin osa Filippiineilti suoraan rekrytoiduista hoitajista lihti Hatan-
pain sairaalasta. Hatanpain motiivina osallistua murtr-rraN-tutkimukseen
olikin edistad ulkomaalaistaustaisten hoitajien ja ladkirien integroitumista
tyoyhteisoihin.

Tampereella niin ikdan toimiva Koukkuniemen vanhainkoti on yksi Poh-
joismaiden suurimmista vanhustenhuollon yksikéistd, jossa oli vuonna 2017
yli 400 asukaspaikkaa 20 osastolla. muLTI-TRAIN-hankkeen alkaessa Koukku-
niemen vanhainkodissa ei ollut vield kovin paljoa ulkomaalaissyntyisii tyonte-

kijoitd, ja valtaosa asukkaistakin oli suomalaistaustaisia. Ulkomaalaistaustai-
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sia tyontekijoitd oli palkattu normaalien rekrytointikdytintojen kautta, ja he
olivat tulleet usein tydyhteis66n ensin opiskelijoina tai harjoittelijoina samoin
kuin heidin suomalaistaustaiset tyotoverinsakin. Tutkimukseen osallistu-
misen motivaationa oli Koukkuniemessi halu varautua sote-alan oletettuun
kulttuuriseen monimuotoistumiseen tulevaisuudessa.

Karhulan sairaala sijaitsee Kotkan kaupungissa, jossa oli vuonna 2016 noin
54 000 asukasta. Suurin osa kaupungissa asuvista ulkomaalaisista oli venalaisia
ja seuraavaksi eniten virolaisia ja irakilaisia. (Kotkan kaupunki 2016.) Asuk-
kaiden kielellinen, kansallinen ja kulttuurinen moninaisuus nikyi jonkin ver-
ran sosiaali- ja terveydenhuollon tyoyhteisoissd: vuonna 2014 Kotkan terveys-
ja sosiaalipalvelujen tyontekijoistd kolme prosenttia oli ulkomaan kansalaisia.
Henkil6stossa puhuttiin didinkielend 64 eri kieltd, yleisemmin vendjia, viroa
ja ruotsia. (Tilastokeskus 24.10.2016, kirjallinen ticto.) Suurin osa Karhulan
sairaalassa tyoskentelevistd ulkomaalaistaustaisista ladkareistd, sairaan- ja la-
hihoitajista seki laitoshuoltajista oli kouluttautunut ammattiinsa Suomessa.
Sairaalassa tydskenteli kuitenkin myos Vendjilla valmistuneita ladkireita.
Merkittava osa ulkomaalaistaustaisista tyontekijoista tuli Vendjan lisaksi Vi-
rosta. Koska sairaalalla oli ollut vaikeuksia rekrytoida tarpeeksi sairaanhoita-
jia, se rekrytoi vuonna 2012 kolme sairaanhoitajaa Espanjasta, jotka kuitenkin
palasivat hankkeen aikana lihtomaahan. Osallistumalla murTr-rRAIN-tutki-
mukseen Karhulan sairaala toivoi parantavansa tyoviihtyvyyttd, edistavinsa
henkilokunnan pysyvyyttd ja vahvistavansa osaamistaan kulttuuritietoisen
palvelun tarjoajana.

Kuopion yliopistollinen sairaala (Kys) vastaa Pohjois-Savon sairaanhoi-
topiirin alueen erikoissairaanhoidosta ja lisiksi lihes miljoonan iti- ja keski-
suomalaisen erikoissairaanhoidosta. Vuonna 2016 Pohjois-Savon alueella pu-
huttiin yli 8o eri kielta. Vieraista kielistd yleisimmat olivat venija, arabia, viro
ja englanti. (SVT 2017a; 2017b.) KYS sijaitsee Kuopion kaupungissa, jossa oli
vuoden 2017 alussa noin 118 ooo asukasta. Vuoden 2016 lopussa 2,5 prosent-
tia viestostd oli ulkomaan kansalaisia, heistd suurin osa veniliisii ja virolaisia.
Yli kolme prosenttia kuopiolaisista puhui didinkielendin muuta kuin suomea,

ruotsia tai saamea. Kaiken kaikkiaan Kuopion viestoon kuului hiukan yli
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sadan eri kansalaisuuden edustajia, jotka puhuivat didinkielendan 75 kielta.
(Kuopion kaupunki 2016; 2017.)

Kuopion yliopistolliseen sairaalaan Kysiin oli rekrytoitu ulkomaalaisia
hoitajia 2010-luvulla ja ulkomaalaisia lddkireitd jo 1980-luvulta lihtien. Vuo-
den 2016 lopussa Kysissa tyoskenteli noin 4 200 tyontekijii, joista lihes kaksi
prosenttia oli syntyperaltain ulkomaalaisia. Enimmikseen Euroopan maista
ja Vengjiltd tulleita ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd oli niin ladkareissa
kuin l3hi- ja sairaanhoitajissakin. Yliopistosairaalana Kys osallistui kansain-
valiseen tutkija-, opiskelija- ja tyontekijavaihtoon sekd 2010-luvun lopulle
ajoittuvaan kansainviliseen FinnHealth -terveysmatkailuhankkeeseen (Kuo-
pion yliopistollisen sairaalan strategia 2017-2020). MuLTI-TRAIN-tutkimus-
hankkeessa kKys halusi kehittaa kansainvilisyysosaamista seka tyontekijéiden
kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen taitoja. Sairaalalle oli tirkeda tunnistaa
ja kehittdd toimivia kdytintoji monikulttuurisen tyon arkeen.

Ikdihmisten hoiva- ja sosiaalipalveluja tarjoavan yksityisen Mainio Vireen
tutkimushankkeessa mukana olevat yksikot sijaitsivat paikaupunkiseudul-
la, missd asuu noin viidennes Suomen koko viestostd ja lahes puolet maan
ulkomaalaistaustaisista ja vieraskielisisti ihmisistd. Vuonna 2015 Helsingin
seudun viestostd yli 11,5 prosenttia oli vieraskielisid, ja Helsingin kaupungin
yli 630 0oo asukkaan viestosta ulkomaan kansalaisia lihes yhdeksin prosent-
tia. Helsingissd asuvista ulkomaalaistaustaisista yli puolet oli lihtoisin Eu-
roopasta, lihes neljannes Aasiasta ja lihes viidennes Afrikasta. Suurimman
ulkomaalaisryhmin muodostivat virolaiset, sitten veniliiset ja seuraavaksi
somalialaiset. Kaiken kaikkiaan Helsingin viestd edusti vuonna 2016 noin
170 kansalaisuutta. Helsingin vieraskielisten henkildiden yleisin aidinkieli
oli vuonna 2016 veniji, jota puhui joka viides vieraskielinen. Seuraavaksi suu-
rimmat ryhmit olivat viron-, somalin- ja englanninkielisid. Kaiken kaikkiaan
Helsingissa rekisterditiin vuoden 2016 alussa 137 eri didinkieltd. (Helsingin
kaupunki 20172; 2017b; 2017¢.)

Mainio Vire on Mechildinen konserniin kuuluva hoiva-alan yritys, joka
tutkimushankkeen aikaan tarjosi sosiaali- ja hoivapalveluja yksityiselle ja
julkiselle sektorille yli 8o paikkakunnalla eri puolilla Suomea. Vuonna 2017

yritys ty6llisti lahes 1 400 sairaanhoitajaa, lihihoitajaa ja muuta sosiaali- ja
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terveysalan ammattilaista. Asiakkaat ja asukkaat olivat padosin suomalaisia.
Ulkomaalaistaustaista henkilst6d oli maaraltdian eniten paikaupunkiseudun
yksikoissd. Eri yksikoihin oli rekrytoitu sairaanhoitajia myos suoraan Espan-
jasta, Filippiineiltd, Kreikasta ja Kiinasta. muLTi-TRAIN-tutkimuksen alkaessa
Espanjasta palkattiin neljd sairaanhoitajaa kahteen eri paikaupunkiseudun
yksikkoon. Tutkimushankkeeseen osallistui kolme paikaupunkiseudun yk-
sikkod, joiden hoitohenkiléstosta noin puolet oli ulkomaalaistaustaisia. Mai-
nio Vire halusi osallistua hankkeeseen, koska kehittimistoimien tuloksena

organisaatiolle uskottiin jadvin konkreettisia hyotyja my6s jatkossa.

Kansainvilistyva sosiaali- ja terveydenhuollon kentti

Yhi useamman sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa tyoskentelevan ladkarin
tai hoitajan syntymédmaa on nykyisin Suomen rajojen ulkopuolella. Kun vuon-
na 2000 syntyperaltain muita kuin suomalaisia sosiaali- ja terveydenhuollon
ammattilaisia oli 1,6 prosenttia (4 810 henkilod) henkil6stdstd, vuonna 2012
heidin osuutensa oli jo 4,2 prosenttia (16 204 henkildi) (Ailasmaa 2015, 2).
Vuonna 2013 syntyperaltiin muiden kuin suomalaisten tyontekijoiden maara
oli noussut jo 4,5 prosenttiin koko sote-alan henkil6stostd (THL 2016, 62) ja
ulkomaalaistaustaisen henkiloston miiri kasvoi edelleen vuonna 2014 (Tilas-
tokeskus 30.3.2017, kirjallinen tieto).

Osalla ulkomaalaistaustaisista ladkareistd ja hoitajista on Suomen ja osalla
jonkin muun maan kansalaisuus. Ulkomaan kansalaisia tyoskentelee suhteel-
lisesti eniten Helsingin, Uudenmaan ja Vaasan sairaanhoitopiireissd ja Ahve-
nanmaan maakunnassa. Vaasan alueella ja Ahvenanmaalla ulkomaalaiset ovat
enimmikseen ruotsalaisia, Helsingin alueella virolaisia ja Iti-Suomen alueella
venildisid. Sote-alan ammattiryhmistd ladkarit ovat useimmiten ulkomaan
kansalaisia tai ulkomaalaistaustaisia. Vuonna 2012 kaikista liikirin amma-
tissa toimivista oli ulkomaan kansalaisia 3,9 prosenttia (652 henkild) ja syn-
typeriltiin muita kuin suomalaisia 8,4 prosenttia (1 408 henkil6i). (Ailasmaa
2015, 3, 10.) Ulkomaalaistaustaisten lidkirien miiri on viime vuosina jatka-
nut kasvuaan. Lidkireilld on my6s hoitajia useammin lihtomaassa hankittu
koulutus, joka saattaa poiketa suurestikin suomalaisesta ladkarikoulutuksesta.

Esimerkiksi Suomen ja Venijan ladkirikoulutuksissa on selvid eroja. Niinpa

17



Katja Keisala, Pirkko Pitkinen ja Vuokko Niiranen

EU/ETA-alueen ulkopuolelta tulevilta ladkireilta vaaditaankin vahvaa panos-
tusta paitsi suomen tai ruotsin kielen opiskeluun my6s ammatillisen osaami-
seen tdydentdmiseen.

VALVIRAN edellyttimit pitevyysvaatimukset ovatkin todellinen haaste
monille Venijiltd tai muista EU/ETA-alueen ulkopuolelta Suomeen muutta-
neille liakireille. Suomessa lidkireina toimivista ulkomaan kansalaisista vii-
desosa on venidjinkielisid, mutta maassa on myos joukko Venijalla laakirin
koulutuksen saaneita, jotka ovat joko muissa tehtivissd tai tydelimin ulko-
puolella, koska eivit ole saaneet myonteisti laillistamispaatosta Suomessa. EU/
ETA-alueelta tulleiden lidkarien kohdalla tilanne on toinen, silld heilta edelly-
tetddn ainoastaan panostusta paikallisen kielen opiskeluun. Etenkin monille
virolaisille suomen tai ruotsin oppiminen on suhteellisen helppoa. Nykyisin
noin kolmannes Suomessa tyoskentelevistd ulkomaalaisldakireistd puhuu 4i-
dinkielendin viroa. (Kirkonpelto & Vallimies-Patomiki 2016, 7-8.)

My6s ulkomaalaistaustaisten lihihoitajien médiri on lisddntynyt merkitta-
visti 2000-luvun aikana. Vuonna 2012 viisi prosenttia lihihoitajista oli syn-
typeraltdin muita kuin suomalaisia ja mdird on seuraavina vuosina jatkanut
kasvuaan. Lihihoitajan ammatista niyttaikin tulleen Suomessa erdinlainen
maahanmuuttajien sisidntuloammatti. Etenkin yksityisen sektorin vanhus-
palvelutyossi on enenevisti kysyntad lihihoitajille. Koska ulkomailla tutkin-
tonsa suorittaneiden sairaanhoitajien on vaikea saada Suomessa koulutustaan
vastaavaa tyotd, monet heistd tyoskentelevit lihihoitajina. Lihihoitajina
tyoskentelevit ulkomaalaistaustaiset ovat muuttaneet Suomen enimmikseen
naapurimaista ja EU:n alueelta, mutta yhi useammin myos Aasian ja Afrikan
maista. (Ailasmaa 2015, 6—9; Tilastokeskus 30.3.2017, kirjallinen tieto.)

Hoito- ja hoiva-alan ammattilaisia on my®s rekrytoitu suoraan ulkomailta.
Terveydenhuollon henkildston kansainvilinen rekrytointi yleistyi erityisesti
2010-luvun taitteessa. Taustalla oli huoli hoitohenkilokunnan riittavyydesta
ikddntyvissi ja elakoityvissd Suomessa. Tyovoimapulasta kirsittiin perus- ja
lahihoitajien tehtdvissd, sosiaalitydssd, ladkaripalveluissa ja lasten paivahoidos-
sa, ja tilanteen ennakoitiin vaikeutuvan tulevina vuosina. Vuonna 2012 Tyo-
ja elinkeinoministerio arvioi sote-alan tyévoimavajeen saattavan olla vuonna

2025 jopa 59 000 henkildi (Koponen, Laiho & Tuomaala 2012, 31). Tuolloin
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vaikutti siltd, ettd tyovoimavajetta ei pystytd tiyttaimadn ilman kansainvilista
rekrytointia. Ministerio laatikin oppaan, jonka tarkoituksena oli auttaa rekry-
toijia, viranomaisia, kouluttajia ja oppilaitoksia kansainvilisen rekrytoinnin
toimintatapojen kehittimisessd (TEM 2012).

Sen sijaan vuonna 2015 arvioitiin, ettd vuonna 2030 sote-alan tyontekijoi-
td tarvitaan 460 ooo henkilod, mika olisi 17 prosenttia tyollisista eli vain yh-
den prosenttiyksikon verran enemmin kuin vuonna 2015. Siind missd vuonna
2012 uskottiin henkiléston kansainvilisen rekrytoinnin olevan vilttimiton-
td, vuonna 2015 vaikutti siltd, ettd nuoret ikiluokar riictaisivit tayttimain
tyovoimavajeen. Edellytyksind kuitenkin mainittiin, ettd sote-alan vetovoima
ja tyoelamin laatu kehittyvit ja ettd koulutusta jarjestetddn asetettujen tavoit-
teiden mukaisesti. Jos ehdot eivit tayty, kansainvaliselle rekrytoinnille katsot-
tiin olevan yhi tarvetta. (Koponen 2015, 1-2, 21.)

Tita kirjoitettaessa Suomessa on pulaa hoito- ja hoiva-alan henkil6stosta
ainoastaan alueellisesti. Keski-Suomessa ja Vaasan rannikkoalueella on tervey-
denhuollon organisaatioilla ollut vaikeuksia palkata riittavisti ladkireita ja
sairaanhoitajia, ja Iti-Suomessa on ollut hakijapulaa erityisesti lidkarien osalta
(Kirkonpelto & Vallimies-Patomiki 2016, 11). Vaikka alucellinen liikirivaje
on osin tasoittunut, ladkireista oli edelleen jonkin verran pulaa koko maassa:
syksylld 2015 julkisesta terveydenhuollosta puuttui 616 ladkirid. (Koponen
2015, 10; Laidkiriliitto 2016, 34-36.) Tilanteen korjaamiscksi ldkirien koulu-
tusta onkin Suomessa viime vuosina lisitty.

Terveydenhuollon henkilston rekrytointi suoraan ulkomailta on toistai-
seksi ollut Suomessa suhteellisen vihiista. Sairaanhoitajia on rekrytoitu muun
muassa Filippiineilta ja Espanjasta erilaisiin hoitoalan tehtaviin. Kummassa-
kin tapauksessa hoitajille on jirjestetty lihtomaakoulutusta ennen Suomeen
muuttoa. Filippiineiltd on vuoden 2008 jilkeen rekrytoitu kahden henkilos-
topalveluyrityksen avustuksella yli 300 sairaanhoitajaa pdiasiassa yksityisen
sektorin palvelukseen. Huolimatta sairaanhoitajan pitevyydesti ja alan tyo-
kokemuksesta, useimmat Filippiineiltd rekrytoidut hoitajat tydskentelevit
lihihoitajan tai hoiva-avustajan tchtivissi (Vartiainen, Alenius, Pitkinen &

Koskela 2017).
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Lisiksi Espanjasta on rekrytoitu noin 150 sairaanhoitajaa vuodesta 2012
lahtien lahinni julkisen sektorin vanhuspalvelutyohon. Tatd kirjoitettaessa
noin puolet Espanjasta rekrytoiduista sairaanhoitajista oli muuttanut pois
Suomesta. Maassa edelleen olevista osa toimii lihihoitajan ja osa sairaanhoita-
jan tehtaviss. (Kivilahti, suullinen tieto 6.6.2014; Lumiaho 2014.)

Samaan aikaan, kun Suomessa on alueellista pulaa sosiaali- ja terveyden-
huollon henkildstostd, monet alan koulutuksen saaneet ulkomaalaistaustaiset
ovat joko muun alan tydssi tai tydttomini (Ailasmaa, 2015, 3). Tutkimusten
mukaan ulkomaalaistaustaisten sote-alan ammattilaisten alalle paisya ja tyo-
elimiin integroitumista vaikeuttavat monet tekijat. Ongelmat voivat liittyd
tutkintojcn tunnustamiseen ja aiemmin opitun tunnistamiseen, suomen tai
ruotsin kielen taitoon, tyoyhteisdjen monikulttuurisuusvalmiuksiin tai syrjin-
tiin ja epiasialliseen kohteluun (Kirkonpelto & Vallimies-Patomiki 2016, 14;
Koivuniemi 2012, 4).

Sosiaali- ja terveydenhuollon tyéyhteisojen kdytinnoissa ja rakenteissa vai-
kuttaa olevan my6s tekijoiti, jotka vaikeuttavat ulkomaalaistaustaisten inte-
groitumista tyoyhteisoihinsi. Arkiset tyon tekemisen kdytinnot, esimerkiksi
tyontekijoiden keskiniiset neuvottelut tyén jakamisesta tai tyohon perchdy-
tys, saattavat johtaa eriarvoisuuteen, jos normina on suomalaista syntyperaa
oleva tyontekiji (Lauren & Wrede 2010, 175-189). Myds tydyhteison asenneil-
mapiiri vaikuttaa ulkomaalaistaustaisen henkiloston integroitumiseen vas-
taanottavaan tyoyhteisdon. Vuosina 2008-2010 suoritetussa tutkimuksessa
Sulkeutuuko Suomi? Kulttuurien vilinen vnorovaikutus kobtaamisen areenoil-
la monet ulkomaalaistaustaiset hoitajat raportoivat syrjaytymisen ja turhautu-
misen kokemubksista (Pitkinen 2011).

Aiempien tutkimusten tulokset viittaavat siihen, ettd ulkomaalaistaustai-
sen terveydenhuollon ammattilaisten integroimiseen suomalaisiin tyoyhtei-
soihin tarvitaan tarkoituksenmukaisia tukitoimia. Erityisesti ulkomaalais-
taustaisen henkiloston yksilollinen tyohon perehdytys vaikuttaa tirkeilea.
Suomalaisten hoitokiytintojen opettamisen ja ulkomaalaisten tyontekijoiden
tutkinnoista puuttuvien osaamisalueiden tiydentimisen lisiksi ulkomaalais-
taustaisille kannattaisi jirjestdd alan ammattikieleen keskittyvia kielikursse-

ja opiskelijoiden lihtotason mukaisesti. Perehdytysti ja tyonohjausta ei tuli-
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si rajoittaa pelkdstadn tyonteon aloittamiseen vaan ohjauksen tarvetta tulee
selvittad saannollisin viliajoin. Kaiken kaikkiaan kulttuuriseen monimuo-
toisuuteen on syytd kiinnittda huomiota seki terveydenhuollon organisaa-
tioiden johtamisessa ettd henkildston ja tydyhteisdjen kehittimisessi. (Aalto
ym. 2013.) Huomionarvoista on, ettd kun tydyhteison monikulttuurisuus ja
kulttuurien vilinen osaaminen huomioidaan henkildstovoimavarojen johta-
misessa, ne voivat lisitd organisaation tydhyvinvointia ja tuloksellisuutta seki
mydnteistd miclikuvaa organisaatiosta (Aycan, Kanungo & Mendonga 2014,
320-323). Suomalaisissa tydyhteisoissi keviilli 2016 tehdyn Monimuotoi-
suusbarometrin tulosten mukaan erityisesti kielitaustan, etnisen taustan ja us-
konnollisen taustan merkitys on lisiantynyt. Uudenlaisia tydyhteisotaitoja ja
monikulttuurisuuden merkityksen ymmartimisti edellytetdin yhi enemmin
seki johtajilta ettd tyontekijoiltd (Bergbom, Toivanen, Airila & Viininen
2016, 53-55).

Monikulttuurisia hoitotyon ty6yhteisoji koskevat tutkimukset ovat
tuoneet esiin myds kansainvilisen rekrytoinnin ongelmia. Monet filippii-
nildishoitajat pitivit Suomen sosiaali- ja terveydenhuollon jirjestelmai ja
sote-alan tyoyhteisoja koskevaa koulutustaan kiytinnon hoitotyossi selvia-
misen kannalta riittimattdmind. Puutteita on havaittu lihtdmaa-, perchty-
mis- ja tySyhteisokoulutuksessa sekd erityisesti kielikoulutuksessa. Kielivai-
keuksien ja kulttuurieroihin liittyvien ongelmien lisiksi filippiinilishoitajat
ovat myos kokeneet syrjintid vastaanottavissa tydyhteisoissi. (Pispala-Tapio,
Rahkamaa-Alingue & Wellman 2011; Wellman 2009.) Ainoastaan pieni osa
Filippiineiltd rekrytoiduista sairaanhoitajista on saanut sairaanhoitajan pate-
vyyden Suomessa.

Kaiken kaikkiaan aiemmin Suomessa tehty tutkimus osoittaa, ettd so-
te-alan kansainvilistyminen haastaa kehittimidin sekd koulutuskiytintoji
ettd tyoyhteisointegraatiota. Esimerkiksi lahtomaakoulutusta ei pitdisi nihda
ainoastaan suomen kielen opetuksena tyontekijin lihtomaassa, vaan elimel-
lisend osana kansainvilisen rekrytoinnin prosessia. Prosessin onnistumista
voidaan mitata ulkomaalaistaustaisen henkiloston integroitumisella suoma-
laisiin tyoyhteisoihin. Sen lisiksi, ettd uusien tyontekijoiden koulutusta ja

perchdytystd olisi kehitettavd, myos tydyhteisoja tulisi valmentaa ottamaan
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vastaan ulkomaalaistaustaista henkilostoda. Tyoyhteisot kokonaisuudessaan
ovat uusien haasteiden edessa, silld ulkomaisen hoitohenkiloston tulo tyoyh-

teisoihin muuttaa tydympiristdja merkittavisti. (Raunio 2013.)

Toimintatutkimus menetelmini

Useimmat murtr-rraiN-hankkeen tutkijat — timin kirjan kirjoittajat — oli-
vat jo aikaisemmin tutkineet monikulttuurisia tyoyhteisojd, usein sosiaali- ja
terveydenhuollon alalla. Olimme raportoineet kulttuurien viliseen tychon ja
vuorovaikutukseen liittyvistd ongelmista, esittineet nikemyksidmme siitd,
miten tyoyhteiséjen arki sujuisi paremmin ja kirjoittaneet, miten monimuo-
toisuus kannattaisi ottaa johtamisessa huomioon (ks. Hammar-Suutari 2009;
Keisala 2012; Sainola-Rodriguez 2009; Pitkdnen 20115 Sippola 2007; Vartiai-
nen-Ora 2015). Tdssd esiteltivissd hankkeessa tutkijoilla oli kuitenkin aiem-
paa aktiivisempi rooli tyoyhteisojen kehittimisessi: ongelmien kartoittamisen
lisiksi osallistuimme kehittdmistoimien suunnitteluun, toteuttamiseen ja ar-
viointiin. Vaikka toimintatutkimuksellinen orientaatio oli useimmille hank-
keen tutkijoista uusi, ajatus siit4, ettd tutkimuksen avulla voisi oikeasti vaikut-
taa asioihin, motivoi ja innosti tutkimusryhmin jisenia.
Toimintatutkimuksessa on keskeistd, ettd tutkija ei pyri tarkastelemaan
tutkimaansa kohdetta etdiltd vaan osallistuu tutkimansa yhteison toimin-
taan. Keskeisend tavoitteena on tutkimuksen ja toiminnan samanaikainen
kehittaminen: tutkimalla todellisuutta opitaan muuttamaan sitd ja muutta-
malla todellisuutta opitaan siitd lisad. Olennaista on, etta tuotetulla tiedolla
on sellaista kiytinnon arvoa, ettd se auttaa korjaamaan ongelmallisiksi koet-
tuja asioita tai toimintamalleja. (Heikkinen 2007a, 196; Susman 1983, 95-97.)
Tutkimuksen ja kdytinnén toiminnan yhdistimisen tavoitteena on nihda
syvemmille tyoyhteison kiytintoihin ja tuottaa niitd koskevaa tietoa kiytin-
non tyovilineeksi. Toimintaan liittyva tieto on usein niin sanotusti hiljaista
tictoa, joka sisiltad itsestdin selvyyksind pidettyji, tiedostamattomia ajatte-
lu- ja toimintamalleja. Hiljaista tietoa pyritdin nostamaan tutkimuksen avul-
la nikyviksi, arvioitavaksi ja keskusteltavaksi. Télloin saattaa paljastua, ettd

vallitsevat kdytinnot eivit tue organisaation julkilausuttujen arvojen toteutu-
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mista tai tavoitteiden saavuttamista, minka vuoksi kdytintojen kehittiminen
nousee tirkeiksi. (Heikkinen 20073, 197, 201.)

Tutkimuksellista tietoa tuotetaan ratkomalla konkreettisissa olosuhteissa
esiintyvid ongelmia. Lihtokohtana voi esimerkiksi olla tyoyhteisossa esiinty-
va ongelmallinen tilanne, jonka méirittimiseen ja ratkaisemiseen tutkijat ja
tydyhteison edustajat ovat sitoutunecita (Susman 1983, 95). Vaikka tutkija on
keskeisessd roolissa toiminnan havainnoinnissa, suunnittelussa ja toimeenpa-
nossa, oleellista myos on, etté yhteison edustajat osallistuvat mahdollisimman
aktiivisesti toimintatutkimuksen eri vaiheisiin. Uuden tiedon tuottamisessa
ja toiminnan kehittamisessd tutkijoiden ja tutkimuksessa mukana olevien or-
ganisaatioiden vilinen vuorovaikutus on tirkeid. (Kuula 1999, 66-67, 124.)
Tutkijoiden ja tutkittavien vuoropuhelu mahdollistaa ammatillisen kasvun
edistamisen, kiytintojen kehittimisen ja koko organisaation oppimisen. Li-
saksi se tukee tutkijan kykya yhdistdd cutkimuksen tuloksia kdytinnon toimi-
naan ja lisdd taitoa kuvata tutkimuksen tuloksia niin, ettd tieto niisté vilittyy
my6s kdytinnon tasolle.

Kiytinnossd toimintatutkimus etenee itsereflektiivisend kehina, jossa to-
dellisuuden havainnointi, sen reflektointi, uudelleen suunnittelu ja toiminta
seuraavat toisiaan (kuvio 1). Uutta tietoa tuotetaan koko ajan samalla kun tys-
yhteison edustajat ja tutkijat tietdvit enemman itsestddn ja toimintatavoistaan.
Oppimisprosessin tuloksena myos osallistujien taidot toiminnan kehittimi-
seen kasvavat. (Heikkinen 2007b, 34—35; Kuula 1999, 150; Susman 1983, 101.)

Tutkijan rooli yhteisossd voi vaihdella reflektiivisen ajattelun edistimisesta
ja aloitteiden tekemisestd interventioiden toimeenpanemiseen ja vaikkapa eri
intressiosapuolten vilisten nikemysten sovittelemiseen. Koska tutkija osallis-
tuu aktiivisesti tutkimansa yhteison toimintaan, tutkimuksessa tuotettu tieto
ei ole havainnoijasta riippumatonta eiki siind mielessi objektiivista. Siksi on
tarkeds, ettd myos tutkija pyrkii tiedostamaan oman tietimisensa chtoja ja ra-
joituksia ja arvioi oman suhteensa rakentumista tutkimuskohteeseen. (Heik-

kinen 2007a, 205; Heikkinen & Syrjild 2007, 152; Kuula 1999, 146.)
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TOIMINNAN KEHITTAMINEN

HAVAINNOINTI
REFLEKTOINTI

PARANNETTU
SUUNNITELMA

TOIMINTA
SUUNNITELMA

Kuvio 1. Toimintatutkimuksen spiraali (Heikkinen 2007a, 205)

Kulttuurien vilisen tyon kehittiminen toimintatutkimuksen avulla

muLTI-TRAIN-hankkeessa selvitettiin arjen vuorovaikutuksen ongelmakohtia,
kehitettiin korjaavia toimenpiteita seka arvioitiin interventioiden vaikutuksia.
Tavoitteena oli hankkia kokemusperiista tietoa sujuvan monikulttuurisen ar-
jen mahdollistavista kdytinnoistd. Vastausta haettiin kysymykseen: Millaisia
muutosprosesseja monikulttuurisissa sosiaali- ja terveysalan tyoyhteisoissa tar-
vitaan, jotta voidaan luoda puitteet onnistuneelle ja tulokselliselle kulttuurien
valiselle tyolle? Tutkimus- ja kehitystyon kohteina olivat monimuotoisuuden
johtaminen, rekrytointi ja kvalifikaatiot, kulttuurien vilinen vuorovaikutus ja
kulttuurien valinen oppiminen. Tavoitteena oli myos saada aikaan kulttuuri-
en vilista tyotd tukevia kdytintoja ja rakenteita, silla vain toimivia kiytintoja
vakiinnuttamalla muutoksista tulee pysyvia.

Toiminnan konkreettiset tavoitteet mairiteltiin yhdessd kunkin tutki-
mukseen osallistuvan organisaation edustajien kanssa. Tyoyhteisojen edusta-
jat osallistuivat ongelmallisten tilanteiden maarittelyyn, toiminnan suunnit-
teluun, toteuttamiseen ja arviointiin. Kaikissa organisaatiossa muodostettiin
kehittamisryhmat, jotka tyoskentelivit tiiviissa yhteistyossa hankkeen tutki-
joiden kanssa tavoitteiden saavuttamiseksi. Kehittimisryhmit koostuivat or-

ganisaatioiden johdon, henkiléstohallinnon ja henkil6ston edustajista. Lisiksi
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hankkeelle nimettiin ohjausryhma, joka koostui hankkeessa mukana olevien
organisaatioiden edustajista ja monikulttuurisuuden valtakunnallisista asian-
tuntijoista. Kehittamisryhmien ja ohjausryhmin kokousten muistiot muodos-
tivat tirkedn osan hankkeen tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen kidytinnon toteutus jakaantui viiteen vaiheeseen, joita olivat
(1) kehittimistarpeiden kartoittaminen, (2) toiminnan suunnittelu, (3) toi-
minta, (4) arviointi ja (s) oppimisen erittely (ks. Susman 1983). Vaikka yksit-
tiisissd tutkimuskohteissa vaiheiden toisistaan erottaminen saattoi toisinaan
olla mahdotonta, tutkimuksen ymmairtiminen vaiheittaiseksi mahdollisti
sen, ettd kaikissa organisaatioissa edettiin suurin piirtein samaan tahtiin. Tut-
kimushankkeen eteneminen esitetdin kuviossa 2.

Kehittimistarpeiden kartoittamisvaibeessa kartoitettiin  haastattelujen
avulla keskeisida kulttuurien vilisen tyon hankauspisteiti ja ongelmia tutki-
mukseen osallistuneissa organisaatioissa. Lisiksi tutkijat analysoivat organi-
saatioiden strategiadokumentteja. Tutkijat ja tyoyhteisojen edustajat keskus-
telivat tyon sujumisesta ja suunnittelivat haastattelujen toimeenpanemista.
Ennen haastattelujen aloittamista kehittdmisryhmissa kaytiin lapi tutkijoiden
suunnittelemat haastatteluteemat ja -kysymykset sekd haastateltaville jacttavat
informaatio- ja suostumuslomakkeet. Haastattelut olivat puolistrukturoituja
teemahaastatteluja, ja ne toteutettiin henkilokunnan tyoajalla. Kysymykset
liittyiviat ulkomaalaistaustaisen henkilston rekrytointiin, perehdytykseen,
kulttuurien viliseen vuorovaikutuksen ja oppimiseen sekd monimuotoisen
tyoyhteison johtamiseen. Ennen ensimmiisid haastatteluja kysymyksia testat-
tiin muissa kuin tutkittavissa organisaatioissa tyoskentelevilla sote-alan hen-
kiloston edustajilla, jotta voitiin varmistua siitd ettd kiytetyt termit ja kysy-
mykset olivat heididn nikékulmastaan ymmarrettavii ja jarkevid.

Kartoittamisvaiheen haastattelut toteutettiin vuoden 2014 keviilli, kesil-
la ja syksylld. Haastateltaviksi pyydettiin ulkomaalais- ja suomalaistaustaisia
henkil6ston jasenid, seki eri tason johtajia ettd eri ammatteja edustavia tyonte-
kijoita. Organisaatioiden tyontekijoita ryhmiteltiin ammatin, idn, didinkielen
ja sukupuolen perusteella sekd sen mukaan, ovatko tyontekijit suorittaneet
ammattipitevyytensd Suomessa vai jossain muualla, ja ovatko he suomalais-

vai ulkomaalaistaustaisia. Tyontekijat ryhmiteltiin suomalais- ja ulkomaalais-
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Haastattelut

Kehittamisryhmien
keskustelut

Dokumenttianalyysi

KEHITTAMISTARPEIDEN
KARTOITTAMINEN

2014

Jatkotoimenpiteiden

suunnittelu OPPIMISEN Toimintasuunnitelman
Tyoéyhteisékoulutusten ERITTELY TOIMINNAN luominen
suunnittelu SUUNNITTELU
2016 2014-2015
ARVIOINTI TOIMINTA
2015-2016 2015
Haastattelut Koulutuksia & tyépajoja
Kehittdmisryhmien Informaation jakamista
arviointikeskustelut Intressiryhmien
tapaamisia

Kuvio 2. muLTI-TRAIN-toimintatutkimuksen eteneminen tydyhteis6issé

taustaisiin syntymamaan perusteella: Suomessa syntynyt ihminen laskettiin
suomalaistaustaiseksi ja jossain muussa maassa syntynyt ulkomaalaistaustai-
seksi. Ryhmittelyd suomalais- ja ulkomaalaustaustaisiin tyontekijoihin kaytet-
tiin, koska tutkimuksen tavoitteiden kannalta oli olennaista, ettd pystyimme
arvioimaan, kuinka kansallisesti, kulttuurisesti ja kielellisesti monimuotoisia
tyoyhteisot olivat, miten monimuotoisuus tyoyhteisoissd ilmeni ja seurasiko
monimuotoisuudesta tilanteita ja ongelmia, joihin ty6yhteis6issa ei ollut osat-

tu varautua ja joita ei osattu ratkaista. Lisiksi kulttuurien valisen tyon hel-
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pottaminen liittyi tutkimushankkeessa yhdenvertaisuuden edistimiseen ja
vahemmistojen toimintaedellytysten vahvistamiseen.

murTI-TRAIN-tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa tyoskentelevit
ulkomaalaistaustaisiksi ryhmittelemdmme ihmiset olivat heterogeeninen ryh-
mi, jonka jisenet olivat tulleet Suomeen erilaisista syista. Osa oli rekrytoitu
tyoyhteisoon suoraan ulkomailta, osa oli tullut Suomeen omasta aloitteestaan
opiskelemaan tai tyoskentelemain, jotkut olivat tulleet perhesyisti ja jotkut
turvapaikanhakijoina tai kiintidpakolaisina. Osalla oli ulkomailla suoritettu
ammattipatevyys, osa oli saanut koulutuksensa Suomessa, joidenkin suomen
kielen taito oli erittdin hyvi, kun taas toisilla oli ongelmia suomen kielen
kiyttamisessd. Jotkut olivat varmoja jaimisestaan Suomeen ja toiset valmiita
lahtemain pois — jotkut tutkimuksessa mukana olleet lahtivitkin takaisin ko-
timaihinsa. Syntymimaidensa perusteella ulkomaalaistaustaisiksi luokitellut
haastateltavat edustivat jokaista mannerta. Enemmisto oli kuitenkin syntynyt
Euroopan maissa, etenkin itdisessa Euroopassa. Ulkomaalaistaustaisten haas-
tateltavien joukossa oli eniten Virossa syntyneitd.

Haastattelut tehtiin yksilo, pari- tai ryhmahaastatteluina. Yhteensa haas-
tateltiin 124 henkil6d, joista 43 oli syntyperiltiin ulkomaalaisia (35 %). Haas-
tateltavista seitsemin oli johdon ja henkilostohallinnon edustajia (6 %), 15
osastonhoitajia tai vastaavia osastonhoitajia (12 %), 12 lddkireitd (10 %), 38
sairaanhoitajia (31 %), 40 lihi- ja perushoitajia (32 %), 7 hoiva-avustajia (6 %)
ja loput viisi henkilod muiden ammattien edustajia. Joissain organisaatioissa
tictoa tiydennettiin fokusryhmihaastatteluin (15 osallistujaa) ja asiantuntija-
haastatteluin (3 osallistujaa).

Haastattelut kestivit 40—60 minuuttia ja ne toteutettiin tydajalla. Haas-
tattelukielend oli pddosin suomi, mutta joissain tapauksissa my6s englanti tai
espanja. Haastatteluihin osallistuminen oli vapaachtoista, ja jokaiselta haasta-
teltavalta pyydettiin kirjallinen suostumus. Kaikki haastattelut nauhoitettiin
ja litteroitiin sanatarkasti. Tutkijat analysoivat haastattelut laadullisen sisil-
l6nanalyysin avulla.

Kartoittamisvaiheen haastattelujen avulla pyrittiin tunnistamaan paitsi
onnistumisen kokemuksia my6s mahdollisia kulttuurien vilisen tyon ongel-

matilanteita. Tavoitteena oli hankkia tietoa siitd, millaisia toimenpiteita tyo-
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yhteisoissd tarvitaan, jotta eri toimijat pystyvit tyoskentelemain onnistuneesti
yhdessi. Haastattelujen tuloksista ja havainnoista keskusteltiin kehittdmis-
ryhmien jisenten ja organisaatioiden muiden edustajien kanssa. Tutkijoiden
tulkinta kulttuurien vilisen tyon ja vuorovaikutuksen tilanteista kussakin or-
ganisaatiossa syveni ja tismentyi niiden keskustelujen myota.

Toiminnan suunnitteluvaibeessa etsittiin tunnistettuihin ongelmakohtiin
ratkaisuja yhdessd tyoyhteiséjen edustajien kanssa. Talvella 2014—2015 erilaisia
toimintavaihtochtoja arvioitiin ja ratkaisumahdollisuuksia suunniteltiin yh-
teistyossa kehittamisryhmien, tutkijoiden ja hankkeen ohjausryhman kesken.
Eriissd tutkimuksessa mukana olevissa organisaatioissa my6s lihijohtajat ja
tyontekijit osallistuivat ratkaisujen suunnitteluun tai suunnitelmien tismen-
timiseen. Kunkin organisaation kehittimisryhmai laati tyoyhteisokohtaisen
toimintasuunnitelman yhdessi tutkijoiden kanssa. Kun tarvittavat toimenpi-
teet oli sovittu, tutkijat valmistelivat organisaatioiden kiytt6on tiedotus- ja
koulutusmateriaalia, joka kiytiin lipi ja hyviksyttiin kehittimisryhmissa.
Koulutusmateriaalia tuotettiin muun muassa kulttuurien vilisen vuorovaiku-
tuksen kysymyksistd (Keisala & Niiranen 2016), yhdenvertaisuudesta (Nuuti-
nen 2016), suomen kielen oppimisesta (Raunio 2016), perehdytyksesti (Sippo-
la 2016) ja monimuotoisuuden johtamisesta (Sippola 2016).

Toimintavaibeessa tyoyhteisokohtaiset toimintasuunnitelmat otettiin
kiyteoon. Kehittimistoimet ja hankkeeseen sisiltyneet interventiot toteu-
tettiin padosin vuoden 2015 aikana. Sen lisiksi, ettd tutkijat toimivat kou-
luttajina ja tyGpajojen ohjaajina, tydyhteisoissi myos jaettiin informaatiota
monimuotoisuuteen liittyvista kysymyksista. Tyopajoja ja koulutusta jirjes-
tettiin muun muassa monimuotoisuuden johtamisesta, yhdenvertaisuudesta,
selkean suomen kielen kiyttamisestd, kulttuurien vilisesta vuorovaikutuk-
sesta sekid perchdytyksen ja mentoroinnin kehittimisestd. Vaikka tutkijat
vastasivat interventioiden toteuttamisesta, niiden suunnittelu, jirjestiminen
ja lihijohtajien ja tyontekijéiden osallistuminen vaativat vahvaa panosta my6s
kehittimisryhmiltd ja muilta organisaatioiden edustajilta. Interventioiden li-
siksi jarjestettiin tapaamisia sairaaloiden johtoryhmien, kaupunkien johdon,
sosiaali- ja terveysalan oppilaitosten edustajien ja muiden keskeisten intressi-

ryhmien kanssa. Lisiksi Tampereen yliopistossa jarjestettiin 25.-26.4.2016
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konferenssi Kansainvilistyva sosiaali- ja terveydenhuolto, johon kutsuttiin
tutkimukseen osallistuneiden tydyhteiséjen edustajia, muita alan ammattilai-
sia, viranomaisia ja tutkijoita. Konferenssin teemoja olivat 1) kansainvilinen
rekrytointi, 2) kielen oppiminen tydssd ja 3) tutkintojen tunnustaminen (ks.
Vartiainen 2016).

Kehittimistoimien vaikutuksia arvioitiin keraamalla yksilo- ja ryhmahaas-
tattelujen sekd koulutuspalautteiden avulla palautetta suomalais- ja ulkomaa-
laistaustaisten henkiloston edustajien kokemuksista. Erityisend kiinnostuksen
kohteena oli, kokivatko vastaajat, ettd heidan tiedolliset, taidolliset ja asenteel-
liset valmiutensa kulttuurien viliseen tyohon olivat parantuneet. Tavoitteena
oli my®s selvittad, olivatko henkilostohallinnon kdytinnot muuttuneet ja mi-
ten.

Haastatteluprosessi eteni kehittimisryhmien ja tutkijoiden yhteistyona
samalla tavoin kuin kehittimistarpeiden kartoittamisvaiheessa. Tilla kertaa
haastateltaviksi pyrittiin saamaan lihijohtajia ja eri ammattiryhmien edusta-
jia, joista ainakin osa oli osallistunut kehittimistoimiin. Haastattelut toteutet-
tiin talven 2015-2016 aikana yksilo-, pari- ja ryhméihaastatteluina. Kaikkiaan
haasteltiin 52 henkil6d, joista 21 oli syntyperiltiin ulkomaalaisia (40 %). Yli
puolet haastateltavista oli haastateltu jo ensimmaiselld kierroksella. Haastatel-
tavista 3 oli johdon ja henkilostohallinnon edustajia (6 %), 10 osastonhoitajia,
apulaisosastonhoitajia tai vastaavia osastonhoitajia (19 %), 4 lidkireit (8 %),
15 sairaanhoitajia (29 %), 18 lihi- ja perushoitajia (35 %) ja loput kaksi mui-
den ammattien edustajia. Lisiksi toteutettiin kuusi fokusryhmiahaastattelua,
joihin osallistui yhteensi 27 henkilod. Haastateltavista 11 oli osallistunut kar-
toittamisvaiheen haastatteluihin.

Haastattelut olivat jilleen puolistrukturoituja teemahaastatteluja, jotka
nauhoitettiin ja litteroitiin sanatarkasti. Haastattelut kestivit noin 30 mi-
nuuttia, ja haastattelukielini olivat suomi ja englanti. Tutkimusaineisto ana-
lysoitiin laadullisen sisillonanalyysin menetelmalld, ja tuloksia kisiteltiin
yhdessi kehittimisryhmien ja ohjausryhmin kanssa. Vield tassikin vaiheessa
tutkijoiden kasitys tydyhteisojen kulttuurien vilisen tyon ongelmakohdista
saattoi tismentyd. Toimintatutkimuksessa timi on tavallista, silld koko tutki-
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musprosessia voidaan pitdd ongelmallisen tilanteen méirittelyna ja uudelleen
miirittelyni (Susman 1983, 111).

Haastattelujen lisiksi kaikilta koulutuksiin ja tyopajoihin osallistuneilta
pyydettiin kirjallinen palaute. Palautelomakkeet olivat samanlaisia kaikissa
organisaatioissa. Joissain tyoyhteisoissi kerdttiin my6s suullista palautetta. Li-
siksi jokaisen organisaation kehittimisryhmin jisenet, tutkijat ja hankkeen
ohjausryhmai keskustelivat hankkeen etenemisesti ja vaikutuksista sekd omas-
ta toiminnastaan erillisissd arviointikeskusteluissa. Arviointivaiheen lopuksi
kehittamisryhmat ja tutkijat arvioivat hankkeen vaikuttavuutta ja suunnit-
telivat tutkimukseen osallistuneiden tulevia kehittamistarpeita. Tavoitteena
oli, ettd kehittimisryhmit tarkastelisivat ja arvioisivat omia organisaatio- ja
oppimisympdrist6jadn ja tuottaisivat kuvaa toivotunlaisesta tulevaisuudesta.

Oppimisen erittelyvaibeessa tutkimusryhmi, kehittimisryhmat ja hank-
keen ohjausryhmid suunnittelivat tyoyhteisokohtaisia jatkotoimenpiteita.
Tavoitteena oli miettid jatkettavia toimenpiteitd kussakin organisaatiossa
ja sitouttaa organisaatioiden johtoa ottamaan vastuuta jatkotoimenpiteista.
Toimintatutkimukselle on tyypillistd, ettd kun organisaation edustajien taito
ja motivaatio kehittimiseen on kasvanut tutkimusta toimeenpantaessa, sitd
voidaan kiyttidd hyviksi vield cutkimusprosessin paityttyikin (Susman 1983,
IT1-112).

Kaiken kaikkiaan tutkimusaineisto sisilsi hankkeen alussa ja loppupuolel-
la tehtyjen haastattelujen lisiksi organisaatioiden kehittimisryhmien tapaa-
misten seki tutkijoiden, lihiesimiesten ja tyontekijoiden vilisten tapaamisten
muistioita, koulutusten ja tyéryhmien aineistoja, ryhmitoitd ja vilitehtavia
sekd suullisia ja kirjallisia palautteita, havainnointiaineistoa, kehittamisryh-
mien arviointikeskustelujen muistioita ja joissain organisaatioissa myds orga-
nisaatioita koskevia strategiadokumentteja.

Tutkimusaineiston analyysissa kaytettiin laadullista teoriasidonnaista si-
sillonanalyysia. Analyysid ohjasivat yhtialtd kaikille organisaatioille yhteiset
tutkimuksen teemat (monimuotoisuuden johtaminen, rekrytointi ja kvalifi-
kaatiot, kulttuurien vilinen vuorovaikutus ja kulttuurien vilinen oppiminen),
toisaalta organisaatioittain vaihtelevat teoreettiset lihestymistavat: monimuo-

toisuuden johtaminen (Mainio Vire, KYS), kaksisuuntainen integraatio (Ha-
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tanpid) ja kulttuurien vilinen vuorovaikutus (Karhulan sairaala, Koukkunie-
men vanhainkoti).

Tutkimusaineiston tulkintaan vaikuttivat myds tutkimukseen osallistu-
neissa organisaatioissa kiaydyt keskustelut sekd ohjausryhmin jisenten nike-
mykset. Ymmarrys tyoyhteisojen kehittimistarpeista ja niiden edellyttimistd
toimenpiteistd tiydentyi vuorovaikutteisessa prosessissa koko hankkeen ajan.
Koska tutkimuksessa mukana olleet organisaatiot olivat erilaisia, my6s niiden
kehittimistarpeet ja toiminta vaihtelivat jonkin verran. Kehittimistarpeiden
ja toiminnan madrittelyyn vaikuttivat mys aineiston analyysid ohjaavat teo-
reettiset lahestymistavat. Lisiksi organisaatioiden kehittimisryhmit olivat
kiinnostuneita kehittamain erilaisia kulttuurien vilisen tyon piirteita.

Seuraavissa luvuissa esitellddn viidessi sosiaali- ja terveydenhuollon orga-
nisaatiossa toteutetun toimintatutkimuksen eri vaiheita ja kehittimistoimien
tuloksia. Artikkeleissa kdytettyja lainauksia haastatteluista on usein muutettu
yleiskielen suuntaan haastateltavien tunnistettavuuden ehkiisemiseksi. Ar-
tikkeleissa tuodaan my®és esiin tutkijoiden sekd ohjaus- ja kehittaimisryhmien
jasenten nikemyksid siitd, miten sote-alalla tulisi toimia, jotta kulttuurien vé-

linen ty® saataisiin sujumaan parhaalla mahdollisella tavalla.
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Hatanpiin sairaala kaksisuuntaisen
oppimisen ymparistona

Piivi Vartiainen ja Pirkko Pitkinen

Tavoitteena aidosti monikulttuurinen organisaatio

Hatanpain sairaala on erikoissairaanhoidon palveluja tarjoava yksikko. Sai-
raala kuuluu Tampereen kaupungin sairaala- ja kuntoutuspalvelut -tuotan-
toalueeseen, johon kuuluvat Hatanpain lisiksi Kaupin ja Rauhaniemen sai-
raalat sekd Oriveden terveyskeskus. Tuotantoalue aloitti toimintansa vuoden
2015 alussa. Tuotantoalueella tydskenteli vuoden 2015 lopussa 136 ladkirid ja
985 hoitohenkilostoon kuuluvaa tyontekija seka hallinto- ja tukipalveluhen-

kilostoa.
Rekrytointikokeilun kokemukset kiyttoon

Ulkomaalaistaustaista henkilost6d oli Hatanpéilld tutkimusajankohtana
suhteellisen vahin. Tamai on tyypillista erikoissairaanhoidossa jossa sairaan-
hoitajan toimia on suhteessa enemmin kuin esimerkiksi vanhusten hoivapal-
veluissa, missd henkilosto koostuu pidasiassa lihihoitajista ja nykyisin myos
hoiva-avustajista. Etninen segmentoituminen (Nire 2013) nikyi Hatanpiilla
hoitohenkiloston parissa siten, ettd mitd korkeammin koulutetusta henkilds-
tosta oli kyse, sitd vahemmin joukossa oli ulkomaalaistaustaisia. Marraskuus-
sa 2016 koko kaupunginsairaalan 140 lddkaristd ulkomaalaistaustaisia oli 12
(ylilddkiri Jussila, sihkoposti 12/2016).

Tuotantoalueen haasteena oli riittdvd osaavan ja tyohon sitoutuneen ter-

veydenhuollon henkiléston saatavuus (Sairaala- ja kuntoutuspalvelujen hen-
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kilostosuunnitelma 2016). Pulaa oli etenkin erikoisldikireisti. Hatanpiille
ladkarin tyohon ja erilaisiin hoitoalan tehtiviin hakeutunut ulkomaalaistaus-
tainen henkildsto oli jossain maarin paikannut henkildstovajeita, ja sairaan-
hoitajia on my6s rekrytoitu kokeiluluonteisesti suoraan ulkomailta.

Pilottihankkeessa vuosina 2008-2011 kokeiltiin sairaanhoitajien rekry-
tointia erikoissairaanhoidon tehtaviin suoraan Filippiineiltd. Tavoitteena oli
kokeilla, miten filippiinildishoitajat voisivat tehokkaasti oppia suomen kieltd
ja taydentdd sujuvasti tutkintonsa ja paista siten laillistetuiksi sairaanhoitajiksi
Suomessa. Hatanpaille palkatuilla viidell hoitajalla oli Filippiineilld suorite-
tun sairaanhoitajan koulutuksen lisiksi kokemusta erikoisairaanhoidon tyos-
ti. He myos osallistuivat jo lahtdmaassa suomalaisen henkil6stopalveluyri-
tyksen jirjestimdin suomen kielen opetukseen, joka jatkui Suomessa. Lisiksi
hoitajat opiskelivat Suomessa ty6n ohessa opintojaksoja, jotka tiydensivit hei-
din tutkintonsa suomalaista sairaanhoitajan tutkintoa vastaavaksi. Tédyden-
nyskoulutus suoritettiin monimuoto-opintoina ammattikorkeakoulussa noin
kahdessa vuodessa.

Filippiinildisten sairaanhoitajien rekrytointihanke nousi usein esiin
MULTI-TRAIN-hankkeen aikana. Hatanpidin sairaala oli panostanut vahvasti
tulijoihin: kaikille oli nimetty mentorit, jotka olivat saaneet tehtidvainsi varten
lyhyen koulutuksen muun muassa filippiinildisesta yhteiskunnasta ja kulttuu-
rista. TyOyhteisjd oli valmisteltu vastaanottamaan uudet tulokkaat pitimalld
osastokokouksissa tiedotustilaisuuksia tulijoiden taustoista. Myos filippiini-
laishoitajat itse olivat erittdin motivoituneita oppimaan kieltd ja sopeutumaan
Suomeen (Vartiainen-Ora 2015). Kuitenkin keviilli 2016 ainoastaan yksi
viidestd vuosina 2018—2011 rekrytoidusta ja koulutetusta sairaanhoitajasta oli
enid toissa Hatanpailld. Muut nelja olivat muuttaneet paikaupunkiseudulle,

missa he tyoskentelivit sairaanhoitajina vanhuspalveluissa.
Pitkijinteista kehittimisyhteistyotd Hatanpailla

MULTI-TRAIN-hanke kdynnistyi Hatanpain sairaalassa kehittdmisryhmin
perustamisella maaliskuussa 2014. Kehittamisryhmissa sovittiin, mitkd osas-
tot osallistuvat toimintatutkimukseen ja miten hanke Hatanpiilld toteute-

taan. Kehittaimisryhma oli koko hankkeen ajan hyvin sitoutunut hankkeen
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suunnitteluun ja seuraamiseen. Ryhmissi oli edustettuna Hatanpiin sairaa-
lan hallinnon, ladkirikunnan ja hoitajien lisiksi Tampereen kaupungin hen-
kilostoosasto.

Hatanpain vastuututkijat tutustuivat aluksi kehittimisryhmén opastuk-
sella sairaalan kiytintoihin ja kivivit kohdeosastojen osastokokouksissa ker-
tomassa tutkimuksesta. Vaikka tutkimuksen kohteena oli koko Hatanpiin
sairaala organisaationa, hankkeessa keskityttiin tarkemmin neljan osaston
hoitohenkil6sto6n ja ladkireihin. Kolme osastoa oli mukana alkukartoituk-
sesta lahtien ja neljas tuli mukaan interventiovaiheessa. Perusteena kyseisten
osastojen valinnalle oli, ettd niiden henkil6stéssi oli eri kieli- ja kulttuuritaus-
taista henkil6stod keskimairiisti enemmin. Osa kohdeosastoista oli myos
ollut mukana edelld mainitussa filippiinildisten sairaanhoitajien rekrytointi-
hankkeessa.

Molemmat kirjoittajat osallistuivat aktiivisesti kehittaimisryhmin toimin-
taan. Ensimmiinen Kirjoittaja oli havainnoinut ja haastatellut Filippiineiltd
rekrytoituja sairaanhoitajia, heididn tydyhteisGjensd jasenid ja rekrytointi-
hankkeen avainhenkil6itd Hatanpaalld jo vuonna 2011 viitoskirjaansa varten.
My6s toinen kirjoittaja oli tehnyt aiemmin tutkimusta Hatanpiin sairaalassa.
Taimai auttoi rakentamaan luottamuksellista suhdetta tutkittaviin, miki oli
oleellista toimintatutkimuksen onnistumisen kannalta (Huovinen & Rovio

2009, 101-103; Kuula 1999).

Moniarvoinen tyoyhteis6 syntyy kaksisuuntaisen oppimisen kautta

Kehittimistoimien suunnittelua ja tutkimuksen kiytinnén toteutusta maa-
ritti vastuututkijoiden kisitys, ettd aidosti monikulttuurinen ja moniarvoinen
tyoyhteiso syntyy ainoastaan kaksisuuntaisen sosiokulttuurisen oppimisen
kautta (esim. Fuller 2007). Aidosti monikulttuurisella tyoyhteisolli tarkoi-
tetaan tdssd yhteisod, joissa erilaiset ihmiset ja heiddn kulttuuritaustansa
hyviksytiin yhdenvertaisina (Wrede & Saukkonen 2015). Tutkimuksen to-
teutusta madritti myos tilannesidonnaisen oppimisen teoria (Lave & Wenger
1991), jossa korostetaan osallistumisen ja kokemusten jakamisen merkitysta
(tyd)yhteison kehittimisessd. Vaikka tiysivaltaisen jisenyyden edellytykseksi

nihddin kyky toimia yhteison tunnistamien ja arvostamien kiytintéjen mu-
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kaisesti, etenkin teorian mychemmiissi kehittelyssi (Alenius 2015; Contu &
Willmott 2003; Fuller 2007) korostetaan myés kaksisuuntaisuutta kiytints-
jen luomisessa. Siksi kehittamistoimien lihtokohtana oli, etteivit ainoastaan
uudet tulokkaat vaan my6s tydyhteison “kantahenkil6ston” edustajat ovat
osallisina kulttuurisen oppimisen prosesseissa (Pitkinen 2011).

Niista lihtokohdista arvioitiin, miten ulkomaalaistaustaiset hoitajat ja laa-
kirit integroituvat tutkimuksen kohteena oleviin ty6yhteisoihin. Otetaanko
uudet tulokkaat mukaan ty6yhteison toimintaan, ollaanko tietoa ja kokemuk-
sia valmiita jakamaan, ja ovatko myos suomalaistaustaiset henkildston jasenet
valmiita oppimaan? Oletuksena oli, ettd tyoyhteisoon integroituminen on ul-
komaalaistaustaiselle pitkillinen sopeutumisprosessi. Esimerkiksi Xu (2008,
199-200) erottaa tydyhteisdon sopeutumisessa alkuvaiheen lyhyen aikavilin
sopeutumisen, jonka Xu nimeii siirtymavaihecksi (¢7ansition) ja pitkin aika-
vilin sopeutumisen, jonka hin mairittelee integraatioksi (integration). Tavoit-
tecksi asetettiin, ettd toimintatutkimuksen puitteissa saataisiin kdynnistettyd
positiivisia muutosprosesseja, jotka jatkuisivat hankkeen paittymisen jilkeen.

Ulkomaalaistaustaisten tydyhteison jisencksi pddsemistd tarkasteltiin
my6s inkluusion kisitteen avulla, jota kiytetdan usein silloin, kun halu-
taan tutkia maahanmuuttajien padsemistd mukaan johonkin yhteiskunnan
osa-alueeseen, esimerkiksi tyoelimiin (Castles, Korac, Vasta & Vertovec 2003,
115). Tutkimuksessa haluttiin korostaa sitd, ettd uusien tulijoiden mukaan
paaseminen yhteisoon edellyttad seki tulijoilta itseltdan ettd vastaanottavalta
yhteisolti tietoista ja aktiivista toimintaa (emt. 217-218). Niinpi ulkomaalais-
taustaisia tyontekijoitd vastaanottavien tyoyhteisdjen kiytintoja arvioitiin sii-
ta nakokulmasta, kuinka tietoisesti ja aktiivisesti ne toimivat uusien tulijoiden
inkluusion edistimiseksi.

Seuraavassa esitellidan Hatanpain sairaalassa toteutetun toimintatutki-
muksen eri vaiheita ja esitellddn keskeisid tuloksia. Toimintatutkimuksen vai-
kutuksia arvioidaan suhteessa seuraaviin kysymyksiin: (1) Kenen tai keiden
tehtaviksi oppiminen ymmirretidn: nihdainko oppiminen yksi- vai kaksi-
suuntaisena prosessina, (2) Millaisia kokemuksia ja kisityksid tydyhteisojen

ulkomaalais- ja suomalaistaustaisilla henkil6ston edustajilla on tydyhteison
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jasencksi padsemisesti ja (3) Kuinka inklusiivista eli aktiivisesti tulijoita vas-

taanottavaa tybyhteiséjen toiminta on?

Alkukartoituksessa arki nakyviksi

Tutkimusaineiston kerddmistd suunniteltiin tiiviissd yhteistyossa kehittamis-
ryhmin kanssa. Kohdeosastoiksi valittiin osastoja, joissa oli ulkomaalaistaus-
taista henkilostod, ja erityisesti mukaan haluttiin osastoja, jotka olivat olleet
mukana filippiinildisten sairaanhoitajien rekrytointipilotissa vuosina 2008-

20I1I.

Henkil6ston dini laajasti kuuluviin

Kehittamisryhmin ehdotuksesta alkukartoitukseen valittiin kolme osastoa,
joilla haastateltaisiin kaikkia ulkomaalaistaustaisia hoitajia ja ladkareitd, seka
heidin esimichidin (osastonhoitajia) ja suomalaistaustaisia tydtovereita. Li-
saksi padtettiin haastatella sairaalan hallinnon ja johdon edustajia. Koska koh-
deosastojen ldakireita ei onnistuttu saamaan haastateltaviksi, tehtiin muuta-
mia ladkirihaastatteluja myos muilla osastoilla.

Kehittaimisryhmissi kisiteltiin MULTI-TRAIN-hankkeen yhteisia haastat-
teluteemoja ja haastattelukysymyksid, mutta yksittdisiin haastattelukysymyk-
siin tehtiin pienid muokkauksia organisaation erityistarpeiden mukaisesti.
Alkukartoituksen haastattelut olivat puolistrukturoituja teemahaastattelu-
ja, ja ne toteutettiin henkilokunnan tydajalla paiasiassa yksilohaastatteluina
(kolme haastattelua tehtiin parihaastatteluna).

Huhti-syyskuussa 2014 haastateltiin yhteensi 26 suomalais- ja ulkomaa-
laistaustaista tydyhteison jasentd. Haastateltavista sairaanhoitajia ja lihihoi-
tajia oli 24, joista ulkomaalaistaustaisia oli kuusi. Ulkomaalaistaustaisten
hoitajien ryhmi koostui: (1) Suomessa hoitoalan koulutuksen hankkineista
hoitajista, (2) Suomeen ensisijaisesti muista kuin tydperusteisista syisti muut-
taneita, ulkomailla kouluttautuneita ja Suomessa terveydenhoidon ammattiin
pitevdityneistd hoitajista ja (3) Suomeen suoraan ulkomailta sairaanhoitajan
tehtdvdin rekrytoiduista hoitajista. Lisaksi haastateltiin kahta ulkomailla
koulutuksen hankkinutta liakirii. Ulkomaalaistaustaisten lisiksi haasta-

teltaviksi pyydettiin suomalaista syntyperdd olevia tydtovereita ja esimichia.
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Varsinaisten alkukartoitushaastattelujen lisiksi tehtiin kolme asiantuntija-
haastattelua; haastateltavina olivat kaksi Hatanpain sairaalan ylildakaria ja
Tampereen kaupungin henkilostosuunnittelija. My6s niissi haastatteluissa
teemoina olivat rekrytointi ja kvalifikaatiot, kulttuurien vilinen vuorovaiku-
tus, kulttuurien vilinen oppiminen ja monimuotoisuuden johtaminen.

Haastatteluaineisto analysoitiin laadullisen teoriasidonnaisen analyysin
avulla. Analyysin lihtokohtana olivat haastatteluteemat, taustateoria ja tut-
kijoiden aiempi perchtyneisyys tutkimusaiheeseen liittyviin kirjallisuuteen.
(ks. Gronfors 1982, 33—37.)

Suomessa suoritettu koulutus koettiin tutuksi ja turvalliseksi

Vaikka ulkomailla koulutuksensa saaneiden sairaanhoitajien ja ladkirien klii-
nisid taitoja pidettiin padsiintéisesti hyvind, kantaviest6d edustavien hoita-
jien haastatteluissa kuitenkin ilmeni, ettd suomalaista koulutusta pidettiin
usein laajempana tai muulla tavalla parempana. Seuraavassa lainauksessa suo-
malainen sairaanhoitaja pohtii, mita merkitysti on silla, ettd koulutus on han-
kittu ulkomailla. Sitaatissa nikyy kisitys ulkomailla suoritetun koulutuksen
tarkemmin mairittelemittomastd puutteellisuudesta suomalaiseen koulutuk-
seen verrattuna:
Ei kai silli, tai siis on se tietenkin silld lailla, etti ei voi tietid mimmoset
ne koulutukset on sielld, sielld toisessa maassa, etti kyllihin se, miti mindi
ittekin olin maassa X, niin kylliban se koulutus on sielli huomattavasti eri-
lainen tihin suomalaiseen koulutukseen verrattuna. (...) Ettd eihin siell,
jos valmistuu sairaanhoitajaks, niin ei niilld oo iv-lupia eiki mitiin muu-
takaan...
Ulkomaalaistaustaisten hoitajien ryhmin heterogeenisuus tuli esiin niin
suomalais- kuin ulkomaalaistaustaistenkin haastateltujen nakemyksissd ja
kokemuksissa. Suomessa kouluttautuneiden ja ulkomailla opiskelleiden vililla
nihtiin eroja muun muassa kielitaidossa, kyvyssi ottaa terveydenhoidon
ammattilaiselle kuuluvaa vastuuta sekd motivaatiossa kielen oppimiseen ja
yhteiskuntaan integroitumiseen. Suoraan ulkomailta rekrytoiduilla hoitajilla

kuvattiin olevan eniten vaikeuksia kielen, tyokdytintojen ja hoitokulttuurin
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oppimisessa sekd yhteiskuntaan sopeutumisessa. Taman ryhmin edustajiin
myo6s suhtauduttiin muita ryhmia kielteisemmin.

Valtaviestoa edustavat haastateltavat luottivat Suomessa hankittuun kou-
lutukseen selvisti eniten, ja Suomessa kouluttautuneet lddkarit ja hoitajat
ndyttaytyivit haastateltaville tutumpina ja luotettavampina kuin ulkomail-
la koulutuksensa hankkineet. Suomeen muista kuin tyoperusteisista syistd
muuttaneet muodostivat vilikategorian suomalaistaustaisten kasityksissa.
My6s joidenkin perhesyistd muuttanciden tai Suomessa kouluttautuneiden
ulkomaalaistaustaisten puheessa tuli esiin vertailu suoraan ulkomailta rekry-
toituihin. Tdssd vertailussa korostuivat yhtdiltd suorarekrytoitujen kieli- ja
sopeutumisongelmat ja toisaalta itsendisesti muuttaneiden polun haastavuus
verrattuna suorarekrytoitujen saamaan tukeen:

Esimerkiks md olen myos ulkomaalainen, mutta ei mulle anneta paljon etu-

Jja. Ei osastonhoitaja esimerkiks huolehdi mun kaikkia tyoasioita. (...) Mi

olen itse kaikki tyopaikat etsinyt ja soittanut ja suorittanut lidketentit suo-
men kielell.

Tukitoimet aiheuttivat epdoikeudenmukaisuuden kokemuksia

Haastatteluissa nousivat suhteellisen usein esiin kokemukset filippiinilaishoi-
tajien rekrytointihankkeesta 2008—2011. Vaikka haastatelluista osastoista
vain kahdelle oli tuolloin tullut filippiinildisid hoitajia, ja osastojen henkilosto
oli osin vaihtunut noiden vuosien jilkeen, monet haastateltavat ottivat pilotin
esiin. My®s sellaiset haastateltavat, joilla i ollut omia kokemuksia hankkeesta,
pohtivat, kuinka vaikeaa filippiinildisten oli oppia ottamaan suomalaisen sai-
raanhoitajan vastuuta ja miten filippiinildishoitajilla oli suomen kielen kanssa
vuosienkin kuluttua ongelmia.

Haastatteluista kavi ilmi, ettd vahvat tukitoimet ulkomailta rekrytoiduille
voivat aiheuttaa epaoikeudenmukaisuuden kokemuksia. Filippiinildiset sai-
raanhoitajat olivat aloittaneet tyoskentelyn sairaanhoitajaopiskelijan nimik-
keelld ja patevoityneet tyon ohessa Suomessa laillisteluiksi sairaanhoitajiksi.
Vaikka pilotin toimijat kokivat panostaneensa vahvasti tiedottamiseen, tyo-
yhteisoissa liikkui vield vuosien jilkeen huhuja ja vairii tietoja hankkeesta.

Osalla vastaajia oli virheellinen kisitys, ettd Filippiineiltd rekrytoidut hoitajat
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olisivat saaneet opiskeluaikanaan tiyttd sairaanhoitajan palkkaa. Haastatellut
hoitajat kokivat epdoikeudenmukaiseksi sen, ettd henkild, joka ei pysty heikon
suomen kielen taidon vuoksi taysipainoisesti ottamaan sairaanhoitajalle kuu-
luvaa vastuuta, saa samaa palkkaa kuin muut.
<. kun hin tekee kuitenkin samaa tyoti, saivaanhoitajan tyotd, niin tulee
semmonen olo, etti nyt md joudun vield ton toisenkin hommat hoitamaan

Jossain tilanteissa. Kyllihin siind vikisinkin tulee vibin semmonen ajatus,
ettd hin saa kuitenkin saman palkan tisti kun me muutkin, etti ...

Monet haastateltavat toivat esiin, miten paljon suoraan rekrytoituihin hoita-
jiin oli organisaatiossa panostettu ohjausta ja muuta tukea. Tukitoimien vas-
tineeksi tyoyhteisdissi odotettiin uusien hoitajien oppivan ja sopeutuvan no-
peasti. Vaikka pilotin toteuttajat tavoittelivat erityistoimilla hyvai — tuljjoille
nopeaa kielen oppimista ja koulutuksen tunnustamista ja tydyhteis66n osaavia
ammattilaisia joiden kielitaito kehittyy nopeasti — niin tyoyhteisoissa tulkinta
oli toinen. Jyrkimmilldin tuotiin esiin nikokulma, ettd Suomessa ”hyysitdin”
liikaa ulkomaalaistaustaisia hoitajia, eikd vaadita heilta riictavasti esimerkik-
si suomen kielen taitoa. Jyrkintd suhtautumista edustaa seuraava suomalaista
syntyperai olevan hoitajan nikemys:
... ettd mun mielestid meilld ois vara olla vibin ylpeempid, vaatia niilti tuli-
Jjoilta jotain, eikd niin etti me annetaan kaikki. Meilti kerittiin astioita ja
polkupyorid ja liinavaatteita ja kaikkea niille filippiiniliisille ja palkkioksi
me saadaan kahvipoytiin istumaan joku joka hymyilee nitisti, eiki pysty
suorintumaan itsendisesti toistidin, kun ei osaa kieltd.
Vaikka suurin osa vastaajista suhtautui ylld lainattua hoitajaa myonteisemmin
filippiinildisten hoitajien ty6taitoihin ja vastuunottoon, myds muiden vas-
taajien kommentit viittasivat siihen, ettd erityistoimia pidettiin yhdenvertai-
suuden vastaisina ja epioikeudenmukaisina. Yhdenvertaisuus ymmarrettiin
tyoyhteisossd melko yleisesti samanlaisuutena siten ettd kaikille tydyhteison
jasenille ajateltiin kuuluvan samanlaiset oikeudet ja velvollisuudet taustoista
ja lahtotilanteesta riippumatta. Tosiasiallisen yhdenvertaisuuden tavoitteluun
yhdenvertaisuuslain hengessa kuitenkin kuuluu, ettd henkil6ston lihtokoh-
taiseen eriarvoisuuteen puututaan aktiivisesti. Mahdollisuuksien tasa-arvon

takaamiseksi ja yhdenvertaiseen lopputulokseen padsemiseksi tyontekijoitd
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voidaan kohdella myos eri tavalla (Yhdenvertaisuussuunnittelun opas 2010).
Vaikka haastatellut hoitajat nikivit kansainvilisen rekrytoinnin prosesseissa
paljon kehitettavai, filippiinildishoitajien lihteminen pois koko organisaatios-

ta kaikkien tukitoimien jilkeen koettiin my6s epareiluksi.

Ulkomailla opiskelleiden lidkirien asema ongelmallinen

Suhtautumiseen ulkomailla hankittuun koulutukseen liittyi usein huoli hen-
kilon suomen kielen taidon riittavyydestd. Epiilyjd esitettiin myos siitd, mi-
ten ulkomainen korkeatasoinenkaan koulutus soveltuu Suomen olosuhteisiin.
Suomalaishaastateltavat nikivit usein ideaalina sen, etti kaikilla olisi samaa
Suomessa hankittua ja tuttua osaamista. Nama tulokset tukevat Suvi Niemi-
sen (2011) raportoimia tuloksia ulkomaalaistaustaisten sairaanhoitajien am-
matillisen osaamisen aliarvioinnista tydyhteisoissa. Toisaalta jotkut haastatel-
tavat mainitsivat ulkomailla koulutettujen sairaanhoitajien kliinisten taitojen
olevan suomalaista osaamista korkeammalla tasolla. Lisiksi etenkin Aasian
maista tulleiden hoitajien asiakaspalvelutaitoja kiiteltiin.

Haastatellut ulkomaalaistaustaiset liikirit olivat suorittaneet ldikirin
tutkinnon EU/ETA-alueen ulkopuolella. He kokivat epioikeudenmukaisek-
si sen, ettd heiltd vaaditaan Suomessa ladkarin laillistamisprosessissa paljon
enemmin kuin EU/ETA-maista tulleilta ladkareiltd. Laakarin laillistamispro-
sessi oli heidin mielestdin monimutkainen, ja siitd oli vaikea saada tietoa.
Myés Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) tutkimus osoittaa, etti ni-
menomaan EU/ETA-alueen ulkopuolelta tulleiden lddkirien laillistusprosessi
muodostui usein pitkikestoiseksi ja hankalaksi tiedon ja ohjauksen puutteen
vuoksi (Limsi, Manderbacka, Kuusio, Aalto & Elovainio 2012). Tiedon saan-
nin vaikeudet ja episelvit vaatimukset tulevat esiin myds Haukilahden (2014)
vaitostutkimuksessa ET4-alueen ulkopuolella tutkintonsa suorittaneet liikarit
Suomessa.

Ulkomaista syntyperai olevat liakirit pitivit osaa laillistamiseen kuuluvis-
ta tenteistd lihes ylivoimaisen vaativina. He mys kyseenalaistivat joidenkin
tenttien tarpeellisuuden ladkirin ammatin harjoittamisen kannalta. Kritiikin

kohteeksi nousi esimerkiksi sosiaalilddketieteen tentti, jota myds Haukilahden
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(2014, 59) haastattelemat ladkirit pitivit vaativimpana. Eris haastateltava kri-
tisoi eritaustaisten ladkarien laillistamisprosessia ndin:
Koska materiaali sosiaalilidketieteelliseen tenttiin, se oli niin paksu, ja mi-
nun pitid tietid kaikki, mutta kuitenkin se, joka tulee Euroopasta, EU:sta,

sitten héin voi tulee evikoisliikdriksi, vaikka hén ei tiedi mitidn sosiaalilid-
ketieteesti. Epdreilua.

Haastateltujen ylilddkiarien mukaan ulkomaalaisten lddkarien laillistamis-
prosessissa on ongelmallista, ettd kaikki tentit pitdd suorittaa suomeksi tai
ruotsiksi. Osaamisen osoittaminen kirjallisessa tentissd uudella kielelld voi
olla hankalaa, vaikka tenttija hallitsisi tentittavin asiakokonaisuuden. Toisena
ongelmana haastateltavat toivat esiin sen, ettd koska Suomessa kaikki laakarit
joutuvat ennen erikoistumistaan toimimaan yleislaakireind, my6s muualta
tuleva valmis erikoisldakiri joutuu tenttimain kaikkia lddketieteen aloja saa-
vuttaakseen yleisliikdrin osaamisen. Monien maiden liakirikoulutuksessa
panostetaan yleisladketieteen opintoihin huomattavasti Suomea vihemman.
Hatanpailla tyoskentelevi ylilaakiri kuvasi ongelmaa seuraavasti:
Me voitais hyodyntii niiti paremmin. Sanotaan, ettd sielti tulisi esimerkik-
si vatsakirurgi, joka olis silld alalla hyvi, niin suomalainen jirjestelmai pa-
kottaa heidat opiskelemaan niin kawan, etti e saavat suoritettua nid tentit,
Jjotka koskee yleislidkarin asioita. (...) Eli kuulustelujirjestelma niille, jotka

tulevat siind vaiheessa, kun ovat erikoistuneet ja olleet esimerkiksi pitkdin
tyossa, niin se on aika hankala.

Suomen kielen heikko osaaminen huolestutti

Sekd suomalaista ettd ulkomaista syntyperdd olevat haastateltavat nostivat
suomen kielen osaamisen ykkoshaasteeksi ulkomaalaisten hoitajien ja laaka-
rien tydskentelyssi ja tydyhteisoon sopeutumisessa. Etenkin ulkomaalaistaus-
taisten ladkirien heikko suomen kielen taito huolestutti ja turhautti seki hoi-
tajia ettd ldakareitd. Ajateltiin, ettd hoitajilla on sentddn tyoyhteiso tukenaan
niin, ettd vieraskielinen hoitaja voi kysyi ja tarkistaa asioita helpommin kuin
laikiri, jonka tyo on yksindisempda. Moni arveli myds, ettd sairaalamaailman
perinteinen hierarkkisuus voi vaikuttaa siihen, ettei ladkirin ole ehké yhta

helppo kysyi kuin hoitajan, jos jotain jii epaselviksi kielen takia. Ladkarien
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kohdalla mys vaihtuvuus koettiin ongelmalliseksi: oppimista ei ehdi tapah-
tua, kun tydympiristot ja ihmiset vaihtuvat tiuhaan.

Haasteellisimpia vuorovaikutustilanteita vieraskieliselle henkilostélle oli-
vat puhelimessa puhuminen, jatkohoitoon liittyvien asioiden sopiminen koti-
palvelun ja muiden vastaavien toimijoiden kanssa, omaisten kanssa keskustelu,
ladkarinkierto ja kirjaaminen. Jotkut ulkomaalaistaustaiset hoitajat kuvasivat
niitd tilanteita vaativiksi, stressaaviksi tai jopa pelottaviksi, kuten seuraava si-
taatti osoittaa:

M luulen, etti olen selvinnyt ihan hyvin. En oo tehnyt, ma en oo tehnyt

vahinkoa, Aina méa rukoilen, mind rukoilen, etti ei tulisi virbetti, koska siti

olisi tosi vaikea, vaikea hyviksy...
Etenkin epavirallisia vuorovaikutustilanteita tulkittiin eri tavalla riippuen
siitd, oliko kertoja suomalainen vai ulkomaalaistaustainen. Suomalaiset saat-
toivat esimerkiksi pitdd osastolla tyoskentelevad ulkomaalaistaustaista vetdy-
tyvani, henkiloni joka "haluaa varmaan olla rauhassa” esimerkiksi kahvitau-
on aikana. Ulkomaalaistaustainen itse sen sijaan tulkitsi saman tilanteen niin
ettd tyotoverit olivat etdisid, eivatka halunneet tutustua hineen.

Kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen ja yhteistyon kannalta oli eduksi,
ettd henkildstolld oli yhteistd tekemistd myds tydajan ulkopuolella ja etti tyo-
hyvinvointiin panostettiin. Erds haastateltava kertoi osastonsa tyky-péivien
suosiosta nain:

Kun just toinen osasto ei meinaa saada porukkaa, ne on tossa jossain neuvot-

telubuoneessa jonkun piivin istun, niin meilld oli mokki tuolla ja meilla oli

semmonen firma, joka tuli esittelemiin sen laikitysmuotoa meille sinne ja

tarjos runan ja oli iloa ja riemua (...) Saunottiin ja uitiin.
Kulttuurien vilinen hierarkia ilmeni vuorovaikutustilanteissa eri tavoin.
Muutamat suomalaistaustaiset hoitajat mainitsivat Suomen lahimaista tul-
leiden kohdalla ei-toivottuina asioina potilaiden hierarkkisen kohtaamisen
ja “royhkeiksi” koetun kiytoksen. Sekid suomalais- ettd virolaissyntyisten
hoitajien puheessa virolaiset nidyttdytyivit usein ryhmina, joka on kieli- ja
kulttuuritaustansa vuoksi lihempini suomalaisia kuin muut ulkomaalaiset.
Virolaiset olivat siis suomalaisten ja muiden ulkomaalaisten “vilissi”. Joissain

tapauksissa eri ryhmien tyénantajalta saamat palvelut ja etuudet loivat jinnit-
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teitd ulkomaalaishoitajien vilille: jotkut itsendisesti tyopaikkansa hankkineet
hoitajat kokivat suorarekrytoitujen ulkomaalaishoitajien olevan etuoikeute-
tussa asemassa liittyen esimerkiksi tydsuhdeasioiden hoitamiseen ja kieliopin-

tojen jirjestimiseen.
Kulttuurinen moninaisuus ilon ja himmennyksen aiheena

Toisaalta monet haastateltavat kuvasivat erilaisuutta myos rikkautena. Erilais-
ten kulttuuritaustojen sanottiin tuottavan tydyhteiséihin toivottua ja hyviksi
koettua moninaisuutta ja virikkyyttd. Ulkomaalaistaustaisten tyStoverien
ominaisuuksina mainittiin usein ystavillisyys, kohteliaisuus ja ahkeruus.
Muualta muuttaneiden ihmissuhdetaitoja ja palveluasennetta ihailtiin monis-
sa vastauksissa:
... potilaathan tykkid yleensi kylli ... hivveen ystivillisii ja palvelualttiita
(...) ja se kommunikointi potilaiden kanssa on mun mielesti hyvin ystivil-
listd ja semmosta aika limminhenkisti ... Niin poikkee ... Nythin mi taval-
laan sanoin, etti suomalaisilla ei oo ystivillisyytti! (naurua) En tarkota sitd,
mutta sanotaan, ettd se on jotenkin semmonen silmiinpistivi asia.
Vastaajien suhtautumisessa oli havaittavissa myos etnosentristi ajattelua, jossa
omat kulttuuriset kdytannot otetaan itsestadn selvyyksind ja niiden mukaan
toimiminen niyttiytyy universaalisti normaalina (Sutherland 2002). Seuraa-
vassa esimerkissd suomalainen sairaanhoitaja tuo esiin suomalaisen hoitotyé-
kulttuurin tavalla, joka korostaa suomalaiskansallisia toimintatapoja kulttuu-
risina itsestdin selvyyksina.
Tietysti meilli ne hoitotyon periaatteet, meil on ne kaikki, miti ohjaa meidin
toimintaa, mun mielestd se on se libtokohta, etti ei liikaa voida kuitenkaan
Jonkun tietyn kulttuurin mennd tiilla, koska potilaat on suomalaisia ja hei-
din takiaban me tiilli ollaan. (...) jokaisella on vapaus tehdi se tyo, koska

me suomalaiset, mehin tehidn jokainen eri tyylilla siti tyoti. Kun se vaan
PySyy niissi rajoissa, mikd on se yleinen se meiddn hoitotyokulttuuri tiilli.

Toisaalta osa kantavieston edustajista oli oppinut kyseenalaistamaan omia
perinteisid kisityksidin, esimerkiksi stercotypiaa ahkerista suomalaisista,
saatuaan tyotovereiksi monenmaalaisia ahkeria ihmisid. Eri maista tulleiden

tyotoverien kanssa tyoskentely oli ndiden vastaajien kohdalla auttanut tiedos-
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tamaan ja kyseenalaistamaan omia etnosentrisia oletuksia ja ennakkoluuloja
(vrt. Huttunen, Lytty, Rastas 2005, 23—24).

Erilaiset opitut ja itsestddn selvini pidetyt viestintdtavat ja tottumukset
vaikeuttivat tyon tekemisen arkea. Jotkut ulkomaalaistaustaiset harmitteli-
vat, ettd suomalaiset eivit opasta heitd riittavasti vaan kaikki pitad osata kysya
itse, ja toivoivat ettd maassa syntyneet auttaisivat enemman kysymiittii (myés
Laurén & Wrede 20105 Pitkidnen 2011). Suomenkieliset puolestaan olivat eten-
kin Aasian maista tulleiden kanssa viestiessian epavarmoja, onko kuulija ym-
martanyt viestin halutulla tavalla. He kokivat hankalaksi sen, etteivit nima
aina kysy, vaikka eivit ymmirtdisi suomenkielistd viestid. Aasialaistaustaisten
oma kisitys sen sijaan oli, ettd he kysyvit aina, jos eivit ymmarra.

Kaikkein tirkeimmiksi tekijiksi kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen
onnistumisen kannalta osoittautui tydyhteison yleinen ilmapiiri ja toimiva
vuorovaikutus: kulttuurien vilinen vuorovaikutus sujui hyvin sielld missa
osaston ilmapiiri yleisesti koettiin hyviksi.

Ollaan aika tiiviiksi yhteisoksi muodostuttu. Ebki on enemman persoonia,

kuin etti oltais eri maista (...) Kun ihmisten kanssa tiilli toimitaan, niin se

semmonen yhteistyokyky ja yhdessi olemisen taito on ebki se kaikista ratkai-
sevin asia.

Haastateltavien yleinen nikemys oli, ettd osaston rento ilmapiiri edisti kult-
tuurien vilistd vuorovaikutusta ja kaikkien sopeutumista. Monet my6s ku-
vasivat ulkomaalaisten tuoncen tyoyhteisoon rentoutta. Tama tulos tukee
aiempia tutkimustuloksia (Pasca & Wagner 2011; Xiao, Willis & Jeffers 2014)
joiden mukaan hyvinvoivassa tydyhteisossi kulttuurien vilinen vuorovaiku-
tuskin sujuu paremmin. Useat suomalaistaustaiset haastateltava kuvasivat
ulkomaalaistaustaisia iloisemmiksi, eikd niin helposti stressaantuviksi kuin
suomalaiset keskimairin. Parhaimmillaan tydyhteisoon oli syntynyt hyvin
kierre: positiivinen ilmapiiri edesauttoi vuorovaikutusta ja sopeutumista, ja
toisaalta uudet tulijat vahvistivat rennolla asenteellaan hyvii ilmapiiria.
Toisaalta hyvinvoivillakin osastoilla sopeutumisen edellytyksend naytti
olevan tiettyjen suomalaiskansallisiksi miellettyjen toimintatapojen noudat-
taminen. Esimerkiksi uskonnollisten symbolien tai kiyttiytymistapojen na-

kymistd tyopaikalla pidettiin sopimattomana. Sopeutuminen ymmirrettyni

TAVOITTEENA SUJUVA ARKI 49



Piivi Vartiainen ja Pirkko Pitkdnen

kulttuurisen sulautumisen merkityksessa kivi ilmi monissa haastatteluissa.

Eraissd haastattelussa suomalaisiksi koettujen normien noudattamisen rajat

piirtyivit seuraavasti:
Kun nid on nyt niin sopeutunut tihin meidin tyoyhteisoon, etti ne ei tuo
sitd omaa kulttunriaan, eiki semmosta. (...) Molemmat on abkeria, perbeel-
lisid ja puolisot, kylli he on tydssikiyvia kans. (...) Ettd on ihan niin kuin
perussuomalaisia perbeiti ihan samalla lailla. Mut sitten jos ne tulis tinne
toihin ja ne kattois kelloa, etti nyt tiytyy pitia joku rukoushetki tai joku,
mité ne pitdd. (...) Niin, kylld sit varmaan menis hermot, etti ei kestdiis sem-
mosia. Tid on kuitenkin niin semmosta kiiveistd, etti ei 0o varaa semmoseen

pelleilyyn.

Kaksisuuntaisen oppimisen ensiaskeleita

Suomalaisten ja lihialueelta tulleiden mielestd vastuu oppimisesta oli vain tai
paaasiassa uusilla tyoyhteisoon tulijoilla. Monen suomalaisvastaajien mielestd
ulkomailta muuttaneen tyontekijin tuli oppia suomen kieli lihes taydellisesti
sekd osoittaa halua ja kykyi sopeutua suomalaisiksi ymmarrettyihin kulttuu-
risiin ja ammatillisiin kiytintoihin. Tydyhteisoissi oltiin valmiita tukemaan
oppimista, mikili ulkomaalaisella oli peruskielitaito hallussa ja hin oli itse
innokas ja motivoitunut oppimaan. Vain hyvin harvat suomalaisvastaajat
asettivat kulttuurien vilisyydestd nousevia osaamisvaatimuksia kantaviestoa
edustavalle henkildstolle (vrt. Laurén & Wrede 2010; Pitkinen 2011).

Tyoyhteisoissd ei pyritty ainakaan tietoisesti synnyttaimain yhteistd ym-
mirrystd jakamalla kokemuksia ja osaamista eri maissa kouluttautuneiden
kesken. Taustalla lience yhtdalta tilanteen uutuus: organisaatiossa ei ole opittu
nikemidin ja arvostamaan esiin eri maissa suoritetun koulutuksen mukanaan
tuomaa lisiarvoa. Toisaalta tutustumista ja toinen toisiltaan oppimista esti-
nee myds tyon kuormittavuus ja jatkuva kiire (Vartiainen, Alenius, Pitkinen
& Koskela 2.017).

Vaikka haastateltavat korostivat, etti kieltd voi oppia tyossa, suomenkieli-
set muistuttivat, ettd kielitaidon tulisi riittad perustyon itsendiseen hoitami-
seen heti alusta lihtien. Ulkomaalaisten hoitajien ja ladkirien laajasta kielitai-
dosta oli toisaalta ollut myés hyotya vieraskielisten potilaiden hoitamisessa.

Esimerkiksi vendjankielisen ladkirin ja hoitajan kerrottiin auttaneen muuta
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henkilokuntaa kielellisesti paitsi vendjiankielisten my6s muita slaavilaisia kie-
lia puhuvien potilaiden kanssa.

Ulkomaalaistaustaiset ladkirit kuvasivat oppineensa tyossa ennen kaik-
kea suomen kieltd. He arvioivat oppimista edistineen sen, ettd heilld oli aina
mahdollisuus kysyi ja tarkistaa kieleen liittyvid asioita hoitajilta tai ladkareilta.
Hoitajien ja ladkirien valinen yhteisty6 ja tasa-arvoinen asema oli haastatel-
luille ulkomailla koulutetuille ladkareille myonteiseksi koettu uusi asia. Eris
laikiri kuvasi oppineensa muun muassa tiimityota hoitajien kanssa:

Esimerkiksi mun lahtomaassa ei 0o, ei toimi ndin tiimityo. Kylla liikdri an-

taa objeet ja hoitajat tekee ja piste. Se on niin. Tiilld, kun hoitajat viettii

aikaa potilaiden kanssa paljon enemmiin, on tirkeetd kuunnella, miti ne on
néihnyt, miti ne haluaa sanoa, se on tosi hyvi.

Ulkomaalaistaustaiset liakirit pitivit organisaation matalaa hierarkiaa kai-
ken oppimisensa kannalta tirkedni: he uskalsivat paljastaa epavarmuutensa ja
lihestyd my0s esimiestidn rennosti. Suhteellisen matala hierarkia nayttaytyi
niin oppimista edistdvina tekijina niille haastateltaville, jotka kuvasivat lih-
tomaidensa tyokulttuurien olevan selvisti hierarkkisempia.
Tidlli on erilainen, etti noi yliliikarit, ne on sun kollegat, si voit kysyi ja
keskustella milloin vain, hiiriti vaikka joka viis minuuttia. Kylli meiddin

kulttuurissa, sielld pomo on pomo, ja sun pitii varata ajan, jos haluat keskus-
tella heidin kanssa.

Perchdytykseen liittyvissa keskusteluissa korostui kiire, resurssipula ja nopeu-
den vaatimus. Useimmat haastateltavat toivat esiin, ettd kaikkien tyontekijoi-
den perechdytyksen miirii ja laatua tulisi kehittad, ja erityisesti vieraskielisille
tulisi jdrjestid enemman aikaa tydyhteison toimintaan perehtymiseen. Toi-
saalta tuotiin esiin myds kokemus, ettd ulkomaalaistaustainen voi oppia tyo-
td nopeamminkin kuin kantaviestd6n kuuluva, koska hin ei oleta tietavinsi
kaikkea vaan on avoin ja motivoitunut oppimaan uutta.

Suurin osa haastateltavista toivoi vieraskielisille lidkireille ja hoitajille
enemmin aikaa perehdytykseen kielen ja osin myos erilaisen tyokulttuuritaus-
tan vuoksi. Tutkituilla osastoilla ulkomaalaistaustaisten odotettiin ottavan
vastaan uutta tietoa samoilla ehdoilla kuin suomenkielisten, mika nikyi eri-

tyisesti perehdytykseen ja tydyhteison tiedonkulkuun liittyvissd kdytannoissa.
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Perchdytysmateriaalit ja tyoohjeet olivat saatavilla pddasiassa vain suomeksi.
Hoitajien mukaan osastoilla ei ollut kiytossd yhteniisid perehdytyskansioita.
Niitd tyontekijit toivoivat kaikkien uusien tyontekijéiden kayttoon.

Joskus yhdelld sairaanhoitajalla saattoi olla monta ulkomaalaistaustaista
perehdytettivii tai ohjattavaa opiskelijaa yhtd aikaa. Niin eris hoitaja kuvasi
omaa tilannettaan haastattelupdivina:

Esimerkiks nyt mulla on tii afrikkalaistaustainen opiskelija X ja sit mul on

ollu tid sairaanhoidon opiskelija mun tyorybmadssini, ja hinen pitiisi jo hal-

lita kokonaisuus, mutta kun ei hin sillai tiedi talon tapoja kaikkia. Ja sitten

on osastolla vieli se ulkomaalaistaustainen lidkdri Y siind, niin ei, kun lii-

kdrikddn ei oikein ymmaryd ja tiedi...

Ulkomaalaistaustaisilla itselldin oli erilaisia kokemuksia perehdytyksesta.
Yksi vastaaja kehui lddkirien perchdytysopasta, toisen mielestd taas orga-
nisaatiossa odotettiin aivan liikaa tulijalta: uuden tyontekijan pitdisi pystyd
kysymain kaikkea itse. Erds ulkomaalaistaustainen ldakiri arvioi liian lyhyen
perehdytyksen ja kovan tyopaineen hidastaneen alkuvaiheen oppimistaan
seuraavasti:

Mutta minulla on hirveisti kysymyksid, ja olen vihéin niin kuin, “pitisiki

minun just niin kuin istua, olla hiljainen”. Pari ensimmdisti viikkoa se oli

tosi paha. Sen jilkeen varmasti pari kuukautta, se kesti kuitenkin se olo, sel-
lainen fiilis, sen jilkeen pikkubiljaa alkoi olemaan, etti "okei, nyt se sujuu

Jonkin verran”.

Perchtyminen voidaan ymmartad myos alkuvaiheen siirtymii laajemmin
tyoyhteison jaseneksi padsemisend, sopeutumisena tai inkluusiona. Haastat-
teluissa tuotiin usein esiin, ettd tiivistahtisessa tyossi on tarkedd sopeutua tyo-
yhteisoon. Eris esimiesasemassa oleva pohti ulkomaisen koulutuksen ja tyoko-
kemuksen merkitystd ja paityi toteamaan lopuksi:

Sit aina on ollu tirkeeti just se, etti onko kiinnostunu ja miten tavallaan

Jjust kobtelee niiti muita ihmisid ja vihin sitikin, ettd mitenkd sitten siithen

porukkaan pidsee sisille ... Ne on ehki kuitenkin ne kaikista tirkeimmat
tekijat, oli sitten ulkomaalaistaustanen tai suomalainen.

Kantasuomalaisten vastaajien parissa tyoyhteisoon sopeutumisen edistdjak-
si mainittiin usein “ulkomaalaisen” tyontekijin oma persoona ja "ulkomaa-

laisten” motivaatio oppia ja sopeutua. Myos ulkomaalaistaustaiset korostivat
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oman positiivisen asenteensa auttavan heitd sopeutumaan. He toivat kuiten-
kin usein esiin my6s sen, miten tyoyhteison tuki ja riittava perehdytys helpot-
tivat tyoyhteison jisencksi paasemistd. Tyoyhteison tuen merkitysta tuskin
voi korostaa litkaa. Tdma on tuotu toistuvasta esiin myos kansainvalisisissa
tutkimuksissa (esim. Alexis, Vydelingum & Robbins 2007; Xiao ym. 2014).
Jojonkin aikaa Suomessa tdissa ollut hoitaja kertoi tarvitsevansa vielikin apua
etenkin kirjaamisessa ja painotti hyvin tyoyhteisén merkitystd omalle oppi-
miselleen ja sopeutumiselleen:
Kysyn aika usein, ettd jos on jotain virallisempi hoitotyisti liittyen, etti voit-
ko tarkistaa, onko kaikki hyvin kirjoitettu, onko kaikki tuplat, vokaalit ja
konsonantit paikalla. (nanrua) Saan hyvii palautetta tyokavereilta, ne on
aina valmiina auttamaan. Onneksi, se on todella iso apu, md oon tosi kiitol-
linen siita.
Osa ulkomaalaistaustaisista mainitsi tarkeiksi myos samankielisten tyonteki-
joiden tuen erityisesti tyoskentelyn alkuvaiheessa. Joidenkin vastaajien mieles-

td sopeutumista edistivit myds ystavilliset potilaat.

Yhdenvertaisuus ymmirrettiin samanlaisuutena

Onnistunutta kulttuurien vélistd vuorovaikutusta ja oppimista voidaan tukea
johtamisen avulla. Monimuotoisuuden johtaminen ymmirretddn tissa artik-
kelissa sellaisen yhdenvertaisen tyo- ja toimintakulttuurin luomisena, jossa
jokainen tyontekijd tuntee olevansa osallinen ja arvostettu ominaisuuksistaan
riippumatta (Sippola 2007). Hatanpiin sairaalassa suoritettujen haastattelu-
jen valossa yhdenvertaisuus osoittautui hankalaksi ja ristiriitaisesti ymmar-
retyksi kisitteeksi. Yhdenvertaisuuden edistiminen nousikin organisaatiossa
yhdeksi kehittamiskohteeksi.

Alkuhaastatteluissa yhdenvertaisuus ymmarrettiin yleisesti samanlaisuu-
tena: ajateltiin ettd tasa-arvoisuuden nimissd kaikkia tulisi kohdella samalla
tavalla. Kaikkien tyontekijoiden tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu
nousivat haastatteluissa esiin monissa yhteyksissia. Haastateltavien puheissa
toistui usein ihmisten samanlaisuutta korostava ”ihminen taustasta riippu-
matta” -ajatus. Tdmin perimmiisen ihmisten samanlaisuuden katsottiin ole-

van perustelu sille, ettd kaikkia tulisi kohdella samalla tavalla.
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Erityisesti suorarekrytointi-pilottiin liittyen korostettiin, ettd samaa palk-
kaa ja oikeuksia vastaan kaikilla tyontekijoilld tulisi olla my6s samanlaiset
velvollisuudet ja tyotehtivit. Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus asetettiin
niin vastakkain kohdennettujen tukitoimien kanssa (ks. Rask 2014). Tut
kimukseen osallistuneilla osastoilla tuli esiin kokemus, etti koska suomea
heikommin osaavat ulkomaalaistaustaiset hoitajat eivit pysty ottamaan tar-
vittavaa sairaanhoitajan vastuuta, he rasittavat muita hoitajia. Tama lisisi epa-
oikeudenmukaisuuden kokemusta suomea hyvin osaavien keskuudessa.

Haastateltavat korostivat usein, etti Suomessa ei haastatteluajankohtana
ollut pulaa hoitajista, ja siksi resurssien kiyttamistd ulkomailta rekrytointiin
kritisoitiin. Kuten aiemmin tissd raportissa on kuvattu, tydyhteisoissi oli
myos vaarid kisityksid suoraan rekrytoitujen palkkauksesta. Joissain tapauk-
sissa myos epdiltiin virheellisesti, ettd tyonantaja maksaisi filippiinildisille hoi-
tajille lomamatkoja lihtomaahan. Koska suoraan rekrytoitujen luultiin olevan
paremmassa asemassa kuin muut, tilanne heritti katkeruutta osassa muuta
henkil6stoa.

Osa esimichistd ja hoitajista kyseenalaisti tutkimuksen kysymyksenaset-
telua ulkomaalaistaustaisista omana ryhminéin. Tamin voi tulkita kertovan
ulkomaalaistaustaisten hyvisti integroitumisesta tyoyhteisoon. Toisaalta sen
voi tulkita myos niin, ettd suomalaisuus nayttaytyi tyoyhteisossa niin vahvana
normina, ettd sithen sopeutumista pidettiin itsestadn selvyytend. Voidaankin
pohtia, millaista kulttuurien vilista kompetenssia monikulttuurisessa tyéyh-
teisossi tarvitaan. Howell (1982, 29—33) on esittinyt kulttuurisen kehityksen
asteikon, jossa kulttuurien vilinen kompetenssi nihddan nelitasoisena kehi-
tykseni, jonka tasot ovat: (1) tiedostamaton epipitevyys, (2) tiedostettu epi-
pitevyys, (3) tiedostettu pitevyys ja (4) tiedostamaton pitevyys. Ensimmii-
sessd vaiheessa henkild ei tiedosta mikéd omassa tai toisen kiyttdytymisessd on
kulttuurisidonnaista. Tiedostettu patevyys on puolestaan opittua kulttuurien
valistd kompetenssia, jossa henkil6 osaa sopeutua tiedostamattaan monenlai-
siin tilanteesiin muokkaamalla omaa kiytostddn tilanteen vaatimalla tavalla.
(Emt.; vrt. Bennett 1998.)

Jotkut esimichet olivat sitd mieltd, ettd he tarvitsevat tyssiin uusia kicleen

ja kulttuuriin liittyvia valmiuksia monikulttuurisuuden lisidntyessd tervey-
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denhuoltoalalla. Naitd valmiuksia voi heidin mukaansa kehittia tydss, mutta
myos sosiaali- ja terveysalan johtamiskoulutuksiin kaivattiin monimuotoisuu-
den johtamisen teemoja. Erds esimies sen sijaan koki, ettd tyontekijit on koh-
dattava yksil6ina, eikd monikulttuurisuuteen siten tarvitse kiinnittaa erityista
huomiota:

Haastattelija: Otaks si omassa osaston johtamisessa jotenkin huomioon sen

J0Issain asioissa ... tai tarviiko sun ottaa missiin asioissa huomioon, etti on

tammaonen monikulttunrinen tyoybteiso?

OH: Ei.
Suomenkielisten haastateltavien keskuudessa epiiltiin, ettd ulkomaalaistaus-
taiset eivat saa riittavasti tietoa tai ymmarra tyéyhteisésséi jaettua tietoa yhti
hyvin kuin suomenkieliset. My6s osa ulkomaalaistaustaisista kertoi, ettei aina
ymmirrd mitd kokouksissa puhutaan tai mité kirjallisissa tiedotteissa sano-
taan. Osastokokousten kielend oli suomi, ja kokousten muistiot oli tapana
laittaa verkkoon tai lihettad henkildstolle sahkopostilla pelkastain suomeksi.
Yhdenvertaisuus ymmirrettiin siis tiedonkulussakin yleisesti samanlaisuute-
na. Tama tuli esiin myos suomalaistaustaisten hoitajien pohdinnoissa kysyt-
tdessd, millainen kasitys heilld on siitd, saavatko ulkomaalaistaustaiset tyonte-
kijdt riittavasti tietoa tyyhteison asioista:

Kyllihin he saa ihan saman tiedon ku me kaikki muutkin. Meilli on ker-

ran viikossa osastotunti, joka tulee myds kirjallisena sahkdpostiin kaikille. (...)
Kaikista muutoksista ja muista tiedotteista tulee kaikille sahkdpostiviesti.

Heilli pitis olla ihan tieto siitd, ettd se tulee se osastotuntimuistio sinne sih-

kopostiin ja muuta. Se, etti kiyki he sen lukemassa, on ihan heidin oma

asia.
Kulttuurierot tuottivat jonkin verran haasteita johtamiselle. Jotkut vastaajat
olivat huolissaan siitd, etti ulkomaalaistaustaiset (mies)ldikirit eivit olleet
valmiita kuuntelemaan naispuolisten hoitajien nikemyksia. Tosin erds vastaaja
huomautti, etti joskus myds suomalaistaustaisten (mies)lddkirien on vaikeaa
myontid, ettd hoitaja hallitsee jonkin ladkirin ammatilliseen osaamiseen kuu-
luvan asian lddkarid paremmin. Kysymys voikin siten olla sukupuoleen tai am-

mattiasemaan, eikd kansalliseen tai kulttuuriseen taustaan liittyvistd ilmiosta.
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Monikulttuurista arkea kehittimaissa

Diagnoosivaiheen jilkeen kehittimisryhmissd mietittiin, millaisiin kehit-
timistoimiin alkukartoitus antaa aihetta. Haastatteluaineiston analyysin
pohjalta paidyttiin siihen, ettd toimien olisi hyva liittya yhdenvertaisuuden
ymmirtimiseen, perchdytyksen kehittimiseen ja suomen kielen oppimisen

tukemiseen.

Tavoitteena syvempi ymmirrys yhdenvertaisuudesta

Kehittimisryhmissa todettiin haastatteluaineiston osoittavan, etti tutkituis-
sa tyoyhteisossi oli vallalla osin yhdenvertaisuuslain vastaisia kisityksia yhden-
vertaisuudesta. Yhdenvertaisuus ymmarrettiin yleensd samanlaisuutena tai sa-
manlaisena kohteluna. Kehittamisryhma piti tirkeini, ettd koko henkil6stod
ohjattaisiin yhdenvertaisuuden periaatteen syvillisempdin ymmirtimiseen.
Ryhmissi mys tuotiin esiin, ettd organisaatiossa oli hyvin toimivia kiytin-
toj4, joita tulisi levittad osastolta toiselle. Yhteisen kisityksen luomisen yhden-
vertaisuudesta nahtiin kuuluvan my6s hyviin perchdytykseen.
Yhdenvertaisuuskysymyksiin perchtynyt MULTI-TRAIN-hankkeen tutki-
ja piti koko Hatanpain henkilostolle avoimen yhdenvertaisuuskoulutuksen.
Toinen koulutus jirjestettiin esimichille. Yhdenvertaisuuden teema oli myos
vahvasti esilld perehdytysta kehittavissd tyopajoissa. Koulutuksissa tutustut-
tiin yhdenvertaisuutta ohjaavaan lainsdaddnto6n, erityisesti Yhdenvertaisuus-
lakiin (1325/2014), ja reflektoitiin yhdenvertaisuuden ymmirtimisti ja niky-
mista kdytinnossi tyoyhteisossa. Koulutuksissa korostettiin, etta arki tulisi
sujuvammaksi ja kaikki voisivat paremmin, jos ymmarretaan, ettd yhdenver-

taisuus sisaltad erilaisuuden arvostamisen ja erilaisen kohtelun hyviksymisen.

Perehdytyksen kehittiminen ty6pajoissa

Perchdytyksen kehittdmiseksi Hatanpailld padtettiin jarjestad neljin iltapai-
van mittainen tyopajakokonaisuus. Tyopajoissa perehdytyksen kehittimiseen
otettiin laaja tyoyhteisoon sosiaalistumisen nikokulma. Alkuperehdytyksen
lisiksi huomiota kiinnitettiin etenkin ulkomaalaistaustaisten tyontekijéiden
sosiaalistumiseen tydyhteisdon (esim. Sippola 2007) ja kaksisuuntaiseen oppi-

miseen tydyhteisossd (Fuller & Unwin 2004; Fuller 2007).
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Lihtotilanteessa organisaatiossa oli vallalla kisitys, jossa perehdytys nih-
tiin ensivaiheen siirtymin ohjauksena, jonka tavoitteena on saada uusi tyon-
tekija mahdollisimman nopeasti suorittamaan sitd tehtdvia mihin hinet on
palkattu. Perchdytysti ja perehtymistd ei siis nahty kaksisuuntaisena oppimis-
prosessina, jossa myos vanhat tyontekijit voisivat oppia uusilta jiseniltd, eikd
tyoyhteison roolia inkluusion aktiivisena osapuolena juurikaan tunnistettu
(ks. Castles ym. 2003).

Tyopajoissa ksiteltiin perehdytysti ja vuorovaikutusta siten, ettd ymmar-
rys inkluusiosta ja kaksisuuntaisesta oppimisesta tydyhteisoissd vahvistuisi.
Ty6pajojen teemoina olivat yhdenvertaisuus, kulttuurien vilinen vuorovai-
kutus, kielen oppimisen tukeminen tyossda sekd ulkomaalaistaustaisten pe-
rehdytyksen erityispiirteet. Tyopajatyoskentelyyn osallistui kultakin kolmel-
ta haastatellulta osastolta ja yhdelti myéhemmin mukaan tulleelta osastolta
kahdesta neljdan henkil6a. Ryhmain osallistuivat kunkin osaston esimichet
sekd lihihoitajia ja sairaanhoitajia. Tapaamisten valilld osallistujat veivit oppi-
maansa omille osastoilleen ja keskustelivat annetuista teemoista koko osaston
henkil6ston kanssa. Tyopajaprosessin lopuksi pidettiin kaikille avoin tulevai-
suusdialogi, jossa tyopajoihin osallistuneet levittivit oppimaansa koko sairaa-
lan henkilostolle.

Suomen kielen opetuskokeilu lidkireille

Kehittamisryhmissa keskusteltiin, mitd pitdisi tehdi, jotta teoreettinen kie-
liosaaminen muuttuisi sujuvaksi kdytinnén kielitaidoksi. Monilla kantavies-
t66n kuuluvilla henkil6ston jasenilld oli kisitys, ettd ulkomaalaistaustainen ei
osaa kieltd, ellei hin osaa @dntdd hyvin tai puhua sujuvasti. Haasteena oli, mi-
ten saada suomalaiset ymmartamaan, ettei riittdva suomen kielen taito tarkoi-
ta samaa kuin suomalaisella aksentilla, tiydellisilld suomen kielen rakenteilla
ja taydellisesti dannetty suomi. Ryhmissa my6s keskusteltiin, mitd tyoelimas-
sa kisitetdan hyvilla kielitaidolla: millainen kielitaito riittaa?

Riittavastd kielitaidosta on kiyty runsaasti akateemista keskustelua niin
Suomessa (esim. Hirmili 2008; Seilonen & Suni 2015; Suni 2010; 2011; Vir-
tanen 2011) kuin muissa ci-englanninkielisissi maissa (Dahle & Seeberg 2013;

Magnusdottir 200s). Kielitaidon moniulotteisuudesta ja kictoutumisesta
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muihin kulttuurisiin ja sosiaalisiin tekijoihin kertoo se, ettd kielitaidon heik-
kous on todettu tydssi selvidmisen ja tydyhteis6on sisddn pddsemisen hidas-
teeksi myds englannin kielisissa maissa (Alexis ym. 2007; Ea, Quinn Grifhin,
LEplattenier & Fitzpatrick 2008; Xiao ym. 2014), vaikka ulkomailta rekrytoi-
dut olisivat suorittaneet terveydenhoitoalan tutkintonsa lihtémaassa englan-
nin kielells.

Vieraskielisille tyontekijoille kehittamisryhma toivoi vietdvin viestid, ettei
heidin kannata tyytya suoriutumaan rimaa hipoen, vaan tyossi ja tyoyhtei-
sossd kehittymiseen kuuluu jatkuva oppiminen. Pohdittiin myos, miten ulko-
mailta muuttaneita voisi motivoida ja kannustaa puhumaan niin, ettei suomen
puhumista koeta pakoksi, vaan positiiviseksi mahdollisuudeksi oppia. Kehit-
timisryhmin jisenet kertoivat kokemuksiaan, ettd ulkomaalaistaustainen
tyontekiji voi olla henkilénd niin ujo tai tulijan oma vaatimustaso voi olla niin
korkea, ettei timi uskalla edes yrittad puhua suomea. Toisaalta suomalaista
syntyperdd oleva tyotoveri voi olla liian auttavainen ja menni liian nopeasti
avuksi esimerkiksi omaistilanteisiin, jolloin vieraskielinen ei saa onnistumisen
kokemusta.

Tutkimukseen osallistuvien osastojen henkilostolle paitettiin jirjestad
koulutusta kielen oppimisesta. Tilaisuuksissa pohdittiin asiantuntijan joh-
dolla, miten koko tydyhteis6 yhdessi voi edistdi kielitaitoa ja keskindistd vuo-
rovaikutusta. Koulutuksissa korostettiin, ettd kielen oppimisen prosessi olisi
hyva nihda koko tyoyhteison prosessina, joka etenee keskindisen tuen avulla
(esim. Suni 2011). Télloin oppiminen vaikuttaa myds tydyhteison ilmapiiriin
myonteisesti.

Koska ulkomaalaistaustaisten liikirien suomen kielen taito oli osoittau-
tunut haastatteluissa ongelmalliseksi, paatettiin Hatanpaalli lisiksi jarjestad
koulutusta ldakirien kielitaidon kehittamiseksi. Kurssi suunniteltiin yhteis-
tyossd kehittimisryhman ja kahden ylildakarin kanssa. Vieraskielisille ama-
nuensseille tarjottiin koulutusta, jossa he kavivit lipi kirjoittamiaan potilas-
kertomuksia suomen kielen nikokulmasta suomen kielen opettajan kanssa.
Ylildakirit osallistuivat vuorotellen koulutuksiin liiketieteellisen terminolo-

gian asiantuntijoina. Potilaskertomuksista oli poistettu kaikki nimet ja muut
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tunnistetiedot. Koulutuksiin osallistui viisi ulkomaista syntyperdi olevaa

amanuenssia tai erikoistuvaa laikiria.

Tuloksena oivalluksia ja itsearviointia

Hankkeen vaikutusten arviointia varten Hatanpdin sairaalassa haastateltiin
henkilostod ja kaytiin kehittdmisryhmin arviointikeskustelu. Haastatelta-
viksi valittiin hankkeen eri toimenpiteisiin osallistuncilta osastoilta yhteensa
17 tydntekijid (14 sairaanhoitajaa/lihihoitajaa, 3 lidkirid). Haastatelluista 7
oli ulkomaalaistaustaisia ja 10 suomalaistaustaisia. Haastattelut tehtiin tam-
mi-helmikuussa 2016. Haastatteluaineisto analysoitiin kohdeorganisaatiossa
asetettujen toimintatutkimuksen kehittimistavoitteiden (yhdenvertaisuus,
suomen kieli, perehdytys) mukaan kaksisuuntaisen oppimisen, tydyhteison
jaseneksi paasemisen ja inkluusion teoreettisessa kehyksessd. Analyysissa py-
rittiin selvittimiin, kenen tai keiden tehtaviksi oppiminen ymmarretiin, eli
ndyttiytyyko oppiminen yksi- vai kaksisuuntaisena prosessina. Lisaksi selvi-
tettiin, millaisia kokemuksia ja kisityksia tyoyhteisojen ulkomaalaistaustaisil-
la ja toisaalta valtaviesto6n kuuluvilla oli tydyhteison jiseneksi padsemisesta.
Tavoitteena oli arvioida, kuinka inklusiivista eli tietoista ja aktiivista vastaan-

ottavan tydyhteison toiminta on.

Ideoita yhdenvertaisuudesta ja asenteiden tunnistamisesta

Yhdenvertaisuus mainittiin arviointihaastatteluissa usein teemana, josta han-
ke oli tarjonnut uutta tictoa. Hankkeen toimenpiteet olivat herittineet mo-
nia pohtimaan yhdenvertaista kohtelua muuna kuin samanlaisena kohteluna.
Muodollinen ja tosiasiallinen yhdenvertaisuus (esim. Rask 2014, 75) olivat
tyoyhteisoissd uusia kisitteitd, ja niitd maisteltiin osin kriittisesti, osin hyvak-
syvisti. Moni haastateltava oli alkanut reflektoida yhdenvertaisuuden toteu-
tumista omassa tyossidan koulutusten antaman teoriatiedon valossa. Haasta-
teltavat olivat myds alkaneet miettid, olivatko oma toiminta ja ty6yhteison
toimintakaytinteet tosiasiallisesti vai vain ndenniisesti yhdenvertaisia.
Samoin kuin hankkeen alkuvaiheessa, monikulttuurisuus ymmarrettiin
yleensi kuvailevassa merkityksessi yhteison tilana, jossa eri kulttuuritaustaisia

henkil6itd on edustettuna yhteisossd ilman, ettd pyritdin eri ihmisten tai ryh-
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mien yhdenvertaisuuden kehittimiseen (esim. Saukkonen 2013, 115). Yleinen
kasitys henkiloston keskuudessa oli, ettd tyopaikalla ei tule tuoda esiin tydyh-
teison jasenten kulttuuritaustoja. Hyviksi ja tavoiteltavaksi tilaksi kuvattiin
sitd, etteivit kulttuuritaustat nikyisi lainkaan. Naytti, ettd tyoyhteisoissa jii
usein huomaamatta, etti todellisuudessa kantavieston kulttuuri ja totutut ta-
vat mairittivat sekd tyokdytintojd ettd tyoyhteison vuorovaikutusta.

Seki ulkomaalaistaustaiset ettd kantavieston edustajat kertoivat asenneil-
mapiirin ulkomaalaistaustaisia kohtaan kiristyneen vuonna 2015 niin sairaa-
lassa kuin muuallakin suomalaisessa yhteiskunnassa. Tamin néhtiin johtuvan
tuona vuonna nopeasti lisidntyneestd turvapaikanhakijoiden méiristd Suo-
messa ja muualla Euroopassa sekd uuden tilanteen herdttimasta yheeiskun-
nallisesta levottomuudesta. Yhteiskunnalliseen tilanteeseen liittyi kirjekastd
kansalaiskeskustelua verkossa, vihapuhetta ja jopa iskuja turvapaikanhakijoita
vastaan. Eris jo jonkin aikaa Suomessa asunut ulkomaalaistaustainen haasta-
teltava kertoi omista kokemuksistaan:

Silloin kun ma tulin, ei ollut mitidn, mutta valitettavasti nyt, kun on tullut

paljon pakolaisia, ihan kadulla on sellasia, jonkinlaisia juttuja. Ja mé huo-

masin, ettd jos on huivi pidssi, ne ajattelee, ettd jaa, tid on pakolainen.

Osa ulkomaalaistaustaisista vastaajista toi esiin, ettd tutkimushankkeen osoit-
tama kiinnostus kulttuurien vilisii asioita kohtaan tuntui heisti arvostavalta
ja tyoyhteison ilmapiirii parantavalta. Hankkeessa mukana olemisen koettiin
korostavan monikulttuurisuutta myonteisend asiana ja edistavan ulkomaalais-
taustaisten arvostusta organisaatiossa. Erds ulkomailta Suomeen muuttanut ja
MULTI-TRAIN-hankkeen toimiin osallistunut kuvasi tuntemuksiaan seuraa-
vasti:

Mun mielesti monetkin oli kiinnostuneita niisti ja kysyi miti tid homma

on, miti koulutusta meilli on, kabvibuonekeskustelussa ja semmeosia. Mi

oon selittinyt mitd tid projekti tarkoittaa, tistd monikulttuurisundesta ja

erilaisundesta. Ja etti tid projekti on yliopistojen kautta tullut ja kaupunki-
kin on tissd hommassa mukana, ma selitin niille.

Oivalluksia yhteisollisestd kielen oppimisesta

Moni haastateltava kuvasi oppineensa hankkeen aikana selkokielen kaytti-

mistd ja erilaisia keinoja tukea vieraskielisten tydtoverien suomen kielen op-
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pimista. Sekd esimichet ettd suomalaista syntyperai olevat tyotoverit kertoivat
kiinnittineensd hankkeen koulutusten ja niiden herittimien keskustelujen
ansiosta aiempaa enemmin huomiota omaan suomen kielen kiytt66nsi. Mo-
net suomenkieliset olivat myds heranneet miettimaan, kuinka raskasta on teh-
di hoitotyoti vieraalla kielell4, ja missi kaikissa tilanteissa vieraskielinen voi
tarvita apua. Tyoyhteisoissa oli siis jossain madrin opittu huomaamaan, ettd
kielen oppiminen on kaksisuuntaista ja ettd vastaanottava yhteis6 voi tukea
aktiivisesti tulijoita pddsemdin mukaan yhteisoon yhteisen kielen hallinnan
kautta. Eris lahihoitaja kertoi oppimastaan niin:

Kyllihin siti toiselle tyokaverille yrittii antaa sen enemmiin selkokielelli,

jos on ulkomaalaistaustainen, etti pyrkii sithen, etti toinen varmasti ym-

mdrtid mitd nyt tiytyy tehda.
Toisaalta joidenkin ulkomaalaistaustaisten heikko kielitaito kuvattiin asiaksi,
josta kumpuaa kielteisid asenteita ja yhteistyohaluttomuutta ulkomaalaistaus-
taisia kohtaan. Kiireisessa hoitotyossi kaikilla ei aina ollut voimia eika aikaa
vieraskielisten tukemiseen tai jaetun tyokielen kehittimiseen. Erds tyontekija
kuvasi osastonsa ilmapiirid seuraavasti:

Mun mielesti néyttii osalla hoitajista sellainen negatiivinen subtautumi-

nen turhautumisena ja sellaisena kielteisend asenteena, etti ‘taas joutun sen

kans’ ja taas se ei tajunnu’. Kylld joillakin esiintyy tosi negatiivista pubetta.
Ulkomaalaistaustaiset ladkarit kertoivat kehittyneensa suomen kielen kaytta-
jind (ks. taulukko 1). He saivat hankeen kielikoulutuksessa konkreettista apua

etenckin potilaskertomusten kielen kiytto6n.
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Taulukko 1. Laékérien kielikoulutuksen palaute

Koulutus oli hyddyllisté, selvitin kysymyksié kieliopista.

Hyvaé koulutus, ensimméisté kertaa suomen kielen koulutuksessa oli
opittu sananparseja, jotka helpottava joka péivén ty6ta.

Mielesténi kielikoulutus meni hyvin. Se oli hyodyllista. Valitettavasti
koulutuksessa olin vain osalla.

Yleisarvio
koulutuksesta

Miné olin vain kerran, mutta minun mielestéani se oli hauska ja hy6dyl-
lista.

Miten lyhennetéén lauseet ja miten ne kuulostavat paremmalta.

Pitéa oppia muutama sanaparsia ja myds pitdé tarkistaa potilaalta jos
jotakin hdnen sanottu j&i epadselvaksi.

Oikeasti en tiennyt, ettd suomen kielessé vain kivun verbejé ovat noin
12. Liséksi kotitehtévéksi annettu kirjoita oikean vastauksen numero
viivalle "kielikuvia ihmisen ruumiinosista”. Téma oli mielenkiintoista.

Tarkein asia
jonka opit

Opin uusia fraaseja, joita en tiennyt ennen. Milld eri tavoilla ilmoittaa
kipua. Opin myds, etté pitda keskustella potilaan kanssa ja kysya, jos ei
ymmaérré jotain.

Lidkarit kaipasivat edelleen tietoa ja taitoa esimerkiksi siithen, milld sanoil-
la asiakkaalta on sopivaa kysyd mielenterveyden ongelmista tai miké on hyva
tapa kertoa potilaalle vakavasta diagnoosista. Ulkomaalaistaustaisten laika-
rien tiedontarve ei siis rajoittunut vain suomen kielen sanastoon ja kielioppiin,
vaan ennen kaikkea haluttiin kehittaa taitoa viestid kulttuurisesti sopivilla ta-

voilla asiakastyossi (myos Seilonen & Suni 2015).

Perchdytys teoriassa ja kdytinnossi — muutos vaatii resursseja

Perchdytys oli konkreettinen kehittimistehtdva Hatanpdin sairaalassa, silld
perehdytykseen toivottiin tyoyhteisdssi muutosta. Vaikka hankkeen koulu-
tusten koettiin lisinneen ymmirrystd perchdytyksestd tydyhteison jaseneksi
kasvamisena, konkreettisten muutosten todettiin vaativan uudenlaista resur-
sointia. Etenkin osastonhoitajat toivoivat perehdytykseen lisid aikaa ja henki-
l6storesurssia. Ulkomaalaistaustaisten perehdytykseen he ehdottivat mento-
rikdytintod, ja mentorille tydaikaa hoitaa tehtiviinsi. Toisena toiveena oli,
ettd ulkomaalaistaustaiset hoitajat voisivat olla alkuvaiheessa oppimassa tyotd

ylimiiriising, eivitka heti hoitajavahvuuteen laskettuina.
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Ty6pajat olivat saaneet osallistujat reflektoimaan omia ajattelu- ja toiminta-
tapojaan. Moni kertoi alkaneensa kyseenalaistaa tyossi ja vuorovaikutuksessa
itsestddn selvind pitimidin asioita. Parhaassa tapauksessa reflektio oli johtanut
esimerkiksi valmiuteen tarjota apua pyytimaittd. Erds sairaanhoitaja oli alka-
nut ajatella arjen tyotilanteita myos ulkomaalaistaustaisten nakokulmasta:

Ennen mikin oon ehkd pitinyt itsestidn selvind, etti kun ollaan hoitajia,

ettd en 00 huomannut, etti se ulkomaalainen saattais tarvita apua jossain

arjen asiassa. (...) Ettd ei pidd itsestidn selvind, etti kaikki hoituu, ja etti

ei se ulkomaalainen vilttimaitti uskalla pyytia. (...) Semmonen on mulla

tullut, kun oltiin siinid Multi-Train-projektissa.
Osastonhoitajat ilmaisivat huolensa siitd, ettei ladkireitd juurikaan ehditty
perehdyttii osastoilla tyohonsi. Hoitajat toivoivat etenkin ulkomaalaistaus-
taisille laakireille huomattavasti pidempaa ja intensiivisempia perchdytysta.
Moni pohti, ettd vieraskielisilla hoitajilla oli sentdan tydyhteiso, jonka tuella
kieliongelmista selvittiin aina jotenkin, kun taas vieraskieliset ladkirit joutu-
vat selviimain niin suomen kielen kuin uuden tyonkin kanssa enimmaikseen
yksin. Erids osastonhoitaja kuvasi tilannetta toteamalla, ettd “ze vaan tuodaan
osastolle, ja sanotaan, tis on sun Pegasos-tunnukset, tis on avaimet, lihde kier-
tamain’

Osa esimichisti koki saaneensa tyopajoissa tietoa ja ideoita monikulttuuri-
suuden (usein ymmarrettyni “ulkomaalainen henkilsts”) huomioon ottami-
seen. Monet haastateltavat kaipasivat kuitenkin vield lisdd kulttuuritietoa seki
itselleen ettd etenkin tyoyhteisolleen. Koska potilaskunnassa oli enenevisti
muita kuin Suomessa syntyneitd, moni kaipasi lisitietoa esimerkiksi islamis-
ta ja muista uskonnollisista ja kulttuurisista tekijoistd, jotka voivat vaikuttaa
hoitotyohon. Vaikka kulttuuritietoa kaivattiin, toisaalta muiden kulttuurien
tapoihin suhtauduttiin joskus etnosentrisesti niin ettd suomalaisista tavoista
poikkeavat kaytinnot niyttaytyivat eksoottisen kummallisina tai perdti hu-
vittavina, kuten voi havaita seuraavasta esimerkisti:

Meillikin yks lihihoitaja, hin oli Turkissa ollut kuukauden itte opiskelijana,

Jjasielld oli ollut ihan erilaista toubua. Etti sielld oli esimerkiks laitettu hans-

kat kiteen ja leikattu sormenpidt niistd pois, etti on helpompi tyoskennelli
(naurua). Tillaisia ihan uskomattomia juttuja.
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YlI4 siteerattu haastateltava koki oppineensa hankkeen toimenpiteissi muun
muassa yhdenvertaisuudesta. Haastattelulainaus kuitenkin viittaa siihen, ettd
etnosentrisia tulkintoja ymparoivista todellisuudesta on vaikea havaita ja ettd
asenteet muuttuvat hitaasti. Yhdelld koulutusprosessilla voi olla merkitystd
prosessin kdynnistdjini tai sen eteenpdin viejind, mutta pysyvit ja syvilliset
asennemuutokset vaativat enemmin aikaa (Mihonen & Jasinskaja-Lahti 2013;
Paluck & Green 2009).

Kuten taulukko 2 osoittaa, kirjallisessa palautteessa yhdenvertaisuus mai-
nittiin useimmin asiana, josta oli opittu tyopajoissa. Myos muun muassa aja-
tusten vaihtoa tyotovereiden kanssa ja verkostoitumista toisten osastojen kans-

sa pidettiin tyopajojen tirkeind antina.

Taulukko 2. TyGpajojen palaute

+ Tarpeellinen koulutus, nosti esiin eri ndkkulmia.
* Hyvéa my6s verkostoituminen muihin osastoihin.
Yleisarvio + Térked aihe, hyvé vetéjé.

koulutuksesta * Mukavan tiivis kokonaisuus.

+ Ajankohtainen, tarkeéa.

 Hyva! Eri ndk6kulmat asioihin hyvin esilla.

+ Yhdenvertaisuusasiat (Mainittu nelj& kertaa)
* Perehdytys, mentorointi, verkostoituminen.

« Paljon on itsesta ja omasta asenteesta kiinni. Suvaitsevaisuus

Tarkein asia jonka on tarkedd.

opit * Puhu kirjakielta!

+ Miksi meidén pitdé oppia heidén kulttuuristaan, eiké heidén pida
sopeutua suomalaiseen kulttuuriin? Jos liikaa turvaudutaan
esim. kaantéjiin, maahanmuuttajalle tehddén karhunpalvelus, ja
hén ei koskaan opi suomea kunnolla.

Osastonhoitajat kokivat monikulttuurisuuteen liittyvit asenteet eniten kehit-
tamistd kaipaavaksi osa-alueeksi osastoillaan. Haastateltavilta kysyttiin, oli-
siko heista hyvi jos tyoyhteisossa olisi enemman ulkomaalaistaustaisia. Suu-
rin osa vastasi, ettei taustalla ole vilid, jos tulijoiden suomen kiclen taito on
riittdva. Toisaalta muutama jatkoi vastaustaan toteamalla, ettd “meilld on jo

riittavisti, ei endi aina meille”. Kun ottaa huomioon, etti suurimmalla osalla
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tutkimukseen osallistuneista osastoista oli ulkomaalaistaustaisia vain muuta-
ma henkils, vastauksen voi tulkita kertovan enemmin asenteista kuin asioi-

den todellisesta tilasta.

Asenteet ja kulttuuriset itsestadn selvyydet nakyviksi

Yhteenvetona voidaan todeta, etti MULTI-TRAIN-hankkeen selkein vaikutus
Hatanpain sairaalan kohdeosastoilla oli itsereflektion lisddntyminen seka yk-
sildiden ettd tyoyhteisojen tasolla: hanke auttoi sekd henkil6ston ettd johdon
edustajia kyseenalaistamaan itsestadn selvind pitimidin asioita. Osa haastatel-
luista koki hankkeella olleen suoraa vaikutusta oman osastonsa toimintaan,
osa taas niki vaikutukset epasuorempina. Tutkimustuloksissa korostui, ettd
kulttuurien vilisyyden esiin nostaminen on tirkedi jotta koko yhteison tie-
toisuus yhdenvertaisuudesta ja kaikkien osallisuudesta vihitellen kasvaisi ja

johtaisi inkluusiota edistavdin toimintaan.

Vastaanottavan tydyhteison avoimuus ja aktiivisuus
edistivit aitoa monikulttuurisuutta
Osa tutkimukseen osallistuneista koki melko vihiisenkin ulkomaalaistaus-
taisten madrin tyoyhteison arjen kannalta pikemmin rasittecksi kuin rik-
kaudeksi, joskin yleiselld tasolla saatettiin ihmisten erilaisuutta ja monikult-
tuurisuutta pitdd rikkautena. Monikulttuurinen tydyhteisé ymmirrettiin
tavallisesti yhteisoksi, jossa on tyontekijoitd eri kieli- ja kulttuuritaustoista,
mutta jossa kielellisen tai kulttuurien moninaisuuden ei oletettu muuttavan
tydyhteison tapoja tai kiytintoji (Vartiainen-Ora 2015). Tutkitut tyoyhtei-
sot voisi siten maiiritelld Wreden ja Saukkosen (2015) jaottelun mukaan pi-
kemmin monietnisiksi kuin monikulttuurisiksi. Monietninen tydyhteisé on
Wreden mukaan yhteiso, jossa kylla tyoskentelee ihmisiid eri etnisista ryhmis-
td, mutta monikulttuurisiksi hin nikee vasta sellaiset yhteisét, joissa erilaiset
kulttuuritaustat hyviksytaan elimiin rinnakkain yhdenvertaisina.
Hatanpain sairaalan monikulttuurisuuden polulla yksi merkittava koke-
mus oli pilottihanke, jossa kokeiltiin sairaanhoitajien rekrytointia erikoissai-
raanhoidon tehtiviin suoraan Filippiineiltd. Pilotissa pyrittiin eettiseen rekry-

tointiin, jossa ulkomaalaistaustaisten hoitajien osaaminen otetaan kiytt6n ja
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heidin tutkintonsa tiydennetdin suomalaista sairaanhoitajan tutkintoa vas-
taavaksi. Pilotissa mukana olleet viisi sairaanhoitajaa olivat saaneet tavoittei-
den mukaisesti sairaanhoitajan laillistuksen Suomessa. Vaikka pilotti oli tut-
kintojen tunnustamisen nikékulmasta onnistunut kokeilu, tydyhteisétasolla
pilottia kuitenkin kritisoitiin.

Jalkikateen arvioiden pilotissa olisi ollut syytd korostaa enemmin vas-
taanottavien tyoyhteisojen aktiivista, inkluusiota edistiavdd roolia. Vaikka
tyoyhteisoille tarjottiin lyhyitd tietoiskuja muun muassa filippiinildisestd
kulttuurista, niiden lisiksi olisi voinut painottaa yhteisod osallistavaa, arjen
tydssi tapahtuvaa monisuuntaista oppimista (Pitkinen 2011; Vartiainen-Ora
2015). On myds syyta kysyd, missi miirin stereotyyppiset kisitykset ja ennak-
ko-oletukset vaikuttivat kantahenkildston suhtautumiseen (Nieminen 2011,
155—156). Ohjasivatko ennakkokisitykset nikemiin ongelmia siellikin, missi
niitd ei ehka ollue?

Suoritettu tutkimus toi tydyhteisoissi esiin jonkin verran kielteisia ulko-
maalaisasenteita. Niiden asenteiden esille tuleminen ja tiedostaminen voi par-
haimmillaan olla uuden kehityksen alku: ennakkoasenteiden muuttamiseksi
on helpompi toimia kun ne ovat tulleet nakyviksi. On myds muistettava, ettd
asenteiden ilmeneminen on monimutkaista, eiki tutkija voi aina olla varma,
onko ilmaisun taustalla "pysyvi” asenne vai vastaajan kulloinenkin mielentila
(vrt. Vesala & Rantanen 2007, 35-38). Esimerkiksi joidenkin monikulttuuri-
suuteen kielteisesti suhtautuvien kannanottojen taustalla saattaakin olla vas-
taajan tyytymattomyys tyotilanteeseensa haastatteluajankohtana, esimerkiksi
visymys oman tyon kuormittavuuteen.

Hatanpailla jirjestetyissd tyopajoissa kaytiin oletuksia ja stereotypioita
avaavia keskusteluja. Lisiksi esimichet pystyivit puuttumaan kielteisiin asen-
teisiin ja henkiloston parissa litkkuviin vairiin tietoihin, kun he saivat tyo-
pajojen ja hankkeen kehittimisryhmin kautta niitd tietoonsa. Niilld toimilla
hanke edisti mukana olleiden tydyhteisojen valmiuksia ottaa entistd aktiivi-
semmin vastaan ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd. Avoimessa ilmapiirissa
myos kulttuuritaustaan liittyvista kdytannoista oli helpompi kysyé suoraan.

Tyotoverit olivat valmiita auttamaan ulkomaalaistaustaisia kollegoja muun

muassa kielen oppimisessa, mutta erityiskohtelu néytti aiheuttavan hanka-
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luuksia seka kaytinnon etta ryhmadynamiikan tasolla. My6s useimmilla ul-
komaalaistaustaisilla tyontekijoilla, erityisesti Suomessa kouluttautuneilla, oli
vahva halu olla tasavertaisia tyoyhteison jasenid ilman erityiskohtelua. Siksi
mahdolliset alkuvaiheen erityisjarjestelyt tulee perustella koko tyéyhteisolle
avoimesti. Téssd yhteydessd on hyvi tuoda esiin my6s yhdenvertaisuuden pe-
riaatteita ja korostaa, ettd tosiasiallinen yhdenvertaisuus ei tarkoita kaikkien
samanlaista kohtelua (Rask 2014, 75).

Tyoyhteisoissd oli havaittavissa jonkin verran viitteita etnisista hierarkiois-
ta. Esimerkiksi eri ryhmien tyonantajalta saamat palvelut ja etuudet loivat
jannitteitd ulkomaalaishoitajien vilille. Virolaiset tyontekijit nidhtiin suoma-
laisten ja ulkomaalaisten vilissd olevana ryhmini, jonka koettiin olevan kie-
li- ja kulttuuritaustansa vuoksi lihempina suomalaisia kuin muiden ulkomaa-
laisten. Tdmai tulkinta tuli esiin sekd suomalais- ettd ulkomaalaissyntyisten
parissa.

Toimintatutkimukseen osallistuneet kertoivat loppuhaastatteluissa saa-
neensa hankkeen toimenpiteistd uusia ajatuksia ja nikokulmia kulttuurien
viliseen vuorovaikutukseen ja oppimiseen. Ideoiden kiytintoon siirtimisessa
tuntui kuitenkin olevan jonkin verran vaikeuksia. Erityisesti yhdenvertaisuu-
teen liittyvid uusia nikokulmia pidettiin kannatettavina, mutta tydyhteisois-
sd vaikutti olevan osin epaselvid, kenen tai keiden vastuulla uusien ajatusten

kayttoonotto olisi.
Kielen oppiminen tydyhteison yhteisend oppimisprosessina

Kansainvilisissa monikulttuurista hoitoalaa koskevissa tutkimuksissa on tun-
nistettu monia kielitaitoon liittyvid ongelmia, joita tuli esiin my6s tissi tut-
kimuksessa. Etenkin vieraalla kielelld puhelimessa puhumisen ja kirjaamisen
vaikeuksista on raportoitu myds Suomen rajojen ulkopuolella (esim. Pung &
Goh 2016). My6s suomalaisissa tutkimuksissa (esim. Aalto ym. 2013; Pitki-
nen 2011; Seilonen & Suni 2015) on saatu samansuuntaisia tuloksia. Jatkossa
olisikin hyva keskittya ongelmien esiin nostamisen sijaan tilannetta konkreet-
tisesti korjaaviin toimiin. T4std hyvini esimerkkind on Hatanpailla pilotoitu
vieraskielisten lddkarien suomen kielen opetuskokeilu, jossa suomen kielen

opettaja kivi yhdessa ldaketieteen ammattilaisen kanssa osallistujien tekstejd
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lapi jokaista henkilokohtaisesti auttaen. Vaikka koulutus vaatii aikaa ja rahaa,
se tulisi maksamaan itsensi takaisin ajan sddstond tyossd, parantuneena tyon
laatuna ja asiakastyytyviisyytena.

MULTI-TRAIN-hanke edisti kisitystd suomen kielen oppimisesta tyoyhtei-
son yhteisend oppimisprosessina. Tyoyhteisoissd havaittiin, ettd vastaanottava
yhteiso voi tukea tulijoita aktiivisesti pidsemdin mukaan yhteis66n yhteisen
kielen hallinnan kautta. Kiireisen hoitotyon paineissa kielen oppimisen odo-
tettiin kuitenkin etenevin nopeammin kuin on realistista. Kielen oppiminen
on hidas, tyoyhteison yhteinen prosessi, pysihdysvaiheita voi tulla ja niihin
voidaan puuttua (esim. Aalto, Mustonen & Tukia 2009; Suni 2011). Niiti kie-
len oppimisen piirteitd tulisi tuoda entistd enemman esiin perechdytyksessa ja

esimieskoulutuksissa.

Ladkirien osaaminen saatava joustavammin kiytt6on

Myos lddkirien laillistamisprosessin kehittimisen suhteen suoritettu tut-
kimus tukee aiempia tutkimustuloksia. Esimerkiksi Haukilahden (2014) ja
THL:n (Aalto ym. 2013; Limsi ym. 2012) mukaan etenkin EU/ETA-maiden
ulkopuolelta tulevien laikirien tiedonsaantia ja ohjausta tulisi parantaa. On
myos syyta kysyd, tarvitseeko ulkomailla kouluttautuneiden ja kokeneiden
erikoisladkarien aina opiskella yleisladketiedettd suomalaisen mallin mukaan
voidakseen toimia omalla erikoisalallaan. Ehki tissd olisi mahdollisuuksia
nykyistd suurempaan joustavuuteen ja tilannekohtaisiin arviointeihin. Myos
raatiloityyn suomen kielen koulututukseen olisi syytd panostaa, jotta kaikki

kallisarvoinen osaaminen saataisiin kayttoon.

coss

Hatanpiin askeleet tulevaisuuteen

Hatanpiin sairaalan kehittimisryhmi kivi kevailld 2016 arviointikeskuste-
lun hankkeen toteuttamisesta ja lyhyen ja pitkdn tahtiaimen vaikutuksista. En-
nen kaikkea arviointikeskustelussa paneuduttiin tulevaan: miti tastd opim-
me ja miten eteenpdin. Seuraavassa esiteltiavit ehdotukset jatkotoimiksi ovat

hankkeen tutkijoiden ja kehittaimisryhman yhteisen pohdinnan tuloksia.
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Sairaanhoitajien ja lidkirien laillistamisprosesseja

tulee kehittidi tutkimustiedon pohjalta

Kehittamisryhmissa tuotiin toistuvasti esiin, ettd EU/ETA-alucen ulkopuolelta
tulevien ladkirien laillistamisprosessi on Suomessa monimutkainen ja siitd on
vaikea saada tietoa (myds Haukilahti 2014; Limsi ym. 2012). Kehittimisryh-
mi katsoi, ettd Suomen viranomaisten tulisi kyeti tarjoamaan paitsi ulkomail-
ta Suomeen muuttaville ladkireille myds hoitajille (mielelldin jo lahtomaissa)
tictoa ja selvit reitit osaamisen tunnistamiseen ja tutkintojen tunnustamiseen.
Niin sadstettdisiin sekd viranomaisten ettd tulijoiden aikaa ja resursseja. Ny-
kykaytinnoissd tulija joutuu hakemaan tietoa monilta eri viranomaisilta, ja
tieto voi olla ristiriitaista.

Erikoistuvia ulkomaalaistaustaisia laakareita olisi tulossa Hatanpialle ny-
kyisti enemmin. Kehittimisryhma linjasi, ettd kaikilla osastoilla tulisi olla
suomen kieltd hallitseva osastonlaakiri ja kahdesta erikoistuvasta ladkarista
toisen tulisi olla suomenkielinen. Niin taataan riittavi kielitaito osastotydssa
ja luodaan hyvit edellytykset muun kielisen erikoistujan suomen kielen op-
pimiselle. Kuten haastatellut ulkomaalaistaustaiset laakirit totesivat, etenkin
herkissa ja vakavissa tilanteissa tarvitaan kielitaidon ohella kulttuuritunte-
musta. Vieraskieliselld ladkarilla culisi aina olla mahdollisuus saada apua suo-
malaistaustaiselta kollegalta vaativissa potilastilanteissa, esimerkiksi kun tay-
tyy tehdé pditos kuolevan potilaan hoitolinjasta, ja kertoa asiasta potilaalle ja
omaisille.

Kehittimisryhma ei ndhnyt tarvetta hoitajien suoralle rekrytoinnille ul-
komailta. Ryhmi linjasi, ettd mikili tilanne tulevaisuudessa muuttuu, filip-
piinildishoitajia rekrytoineen pilottihankkeen kokemuksia tulee analysoida
tarkasti ja ottaa kaikki hankkeessa opittu kidyttoon niin ettd mahdolliset tule-
vat rekrytoinnit noudattavat eettisesti ja taloudellisesti kestavian rekrytoinnin

periaatteita prosessin kaikissa vaiheissa.

Tavoitteena jatkuva kaksisuuntainen oppiminen

Perchdytystd halutaan tarkastella Hatanpiilld jatkuvana kaksisuuntaisena
oppimisprosessina, jonka tavoitteena on kaikkien tyontekijoiden paisy tyo-

yhteison tdysivaltaisiksi jaseniksi. Perehdytyksen kehittiminen on jatkossakin
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tarkedd. Alkuvaiheen oppimisessa paavastuu on tulijalla, mutta tydyhteiso
tukee aktiivisesti uusien jisentensi oppimista ja toisaalta pitkilld aikavalilld
koko henkilosto oppii toinen toisiltaan.

Kehittimisryhmai suositteli mentorikdytiantoa erityisesti ulkomailla kou-
luttautuneiden laikirien ja hoitajien perehdytykseen. Mentorit tulee vapaut-
taa joistain muista tehtdvistdin mentoroinnin ajaksi. Koska etenkin ulkomaa-
laistaustaisten lidkirien kynnys kysyd neuvoa hoitajilta tai kollegoilta voi olla
korkea, luottamussuhteen rakentamiseen kokeneen mentorilidkirin kanssa
tulisi varata riittavasti aikaa, jotta varmistetaan tehokas tyossi oppiminen.

Perehdytyksen kehittimisen haasteeksi todettiin henkildstoresurssien vi-
haisyys. Tarvitaan uusia kdytantojd sithen, miten ulkomaalaistaustainen tyon-
tekija olisi mahdollista pitad perchdytysvaiheessa ylimadrdisena — ei henkilos-
tovahvuuteen laskettuna — tyontekijini niin ettd oppimiseen ja ohjaamiseen
jaisi aikaa. Kehittimisryhma toivoi perehdytyksen kehittimiseen taloudellista
resursointia sekd Tampereen kaupungilta etti valtiolta.

Suomen kielen oppimisen tukemiseen saatiin MULTI-TRAIN-hankkeesta
konkreettista apua. Yhteisollisyyden painotusta kielen oppimisessa haluttiin
vahvistaa tyoyhteisoissd. Kun sekd asiakkaat ettd tyotoverit voivat tulevaisuu-
dessa yha useammin olla vieraskielisid, jacttu vastuu yhteisesta tyokielesta ja
sen kehittimisestd on yha tirkedampaa.

Ulkomaalaistaustaisille lddkareille jarjestettyd potilaskertomusten kirjoit-
tamisen koulutusta pidettiin hyvini paianavauksena. Koulutus sai my6s hyvai
osallistujapalautetta. Kehittimisryhma toivoi, ettd Tampereen kaupungilta (ja
mahdollisesti my6s valtiolta) [oytyisi resursseja ladkirien kielikoulutuksen jat-
kamiseen. Tamai olisi osa perehdytyksen kehittimistyota. Kielen oppimiseen
panostaminen tulisi myohemmin moninkertaisena takaisin.

Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden kontakteja ja asiantuntemusta
omista lihtomaistaan ja heiddn kielitaitoaan tulisi hyédyntaa nykyistd parem-
min. Eri kielten ja kulttuurien tuntemuksen tarve vahvistuu tulevina vuosina,
kun terveyspalvelujen asiakaskunnasta tulee maahanmuuton lisddntyessi yha
enemmin didinkieleltadn ja kulttuuritaustaltaan moninaisempaa. Konkreet-

tisesti kulttuurien vilistd vuorovaikutusta voisi edistad myds vapaa-ajalla jir-
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jestettavilla vapaamuotoisilla kulttuuri-illoilla ja muulla henkil6ston yhteisel-
l4 toiminnalla.

Kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen ja asenneilmapiirin kehittymisen
osalta kehittaimisryhmai olisi toivonut MULTI-TRAIN-hankkeelta selkeimpid
tuloksia. Kehittimisryhmissd todettiin, ettd levoton maailmanpoliittinen ti-
lanne ja erityisesti Syyrian ja Irakin pakolaiskriisien leviiminen Eurooppaan

vuosina 2015—2016 vaikuttivat osaltaan kielteisesti ulkomaalaisasenteisiin.

Kansainvilisyys ja yhdenvertaisuus takaavat menestyksen

Tampereen kaupunki organisaationa niki jo tutkimusajankohtana kansainvi-
lisyyden tirkeind menestystekijani ja oli valmis investoimaan siihen. Tutki-
muksen perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettd jatkossa olisi tirkedd tuoda
vieli enemmin myonteisessd hengessi esiin, miten ulkomaalaistaustaisia on
rekrytoitu onnistuneesti koko kaupunkiorganisaatiossa. Monilla aloilla ul-
komaalaistaustaiset tyontekijit ovat elinehto palvelujen toiminnalle. Tama
nikyy jo vahvasti pidikaupunkiseudulla, ja kehitys on samansuuntaista my6s
Tampereella. Kansainvilistyminen tulisi nostaa entista vahvemmin kaupun-
gin ja sairaalaorganisaation vetovoimatekijiksi.

Pitevin ja sitoutuneen hoitohenkiloston varmistamiseksi Hatanpailla
on kehitetty sijaishenkilépoolia. Poolin tavoitteena on, ettd alle viikon sijai-
suuksiin ei tarvitsisi palkata ulkopuolista henkilokuntaa. Lyhyistd, vaihtuvis-
ta sijaisuuksista luopumisen on koettu edistavin paitsi potilasturvallisuutta ja
hoidon laatua my6s myonteistd tyoilmapiirid ja tyoyhteisén hyvinvointia. Ke-
hittdmisryhma totesi, ettd hyviksi koettua kiytintod laajennetaan edelleen.
Sijaishenkil6stoon pyritaan rekrytoimaan lisid ulkomaalaistaustaisia tyon-
tekijoitd, mika lisdisi kulttuurien vilisen tyon kokemuksia ja tukisi osaltaan
kulttuurien vilistd osaamista koko organisaatiossa.

Keskustelu yhdenvertaisuudesta ja sen merkityksesta on kdynnistynyt
Hatanpailla. Vaikka muutokset asenteiden tasolla ovat hitaita, yhdenver-
taisuuden kehittymisen osalta hankkeen tuloksiin voidaan olla tyytyviisia.
Haastattelutuloksista kavi ilmi, ettd henkilosto kokee saaneensa uutta tietoa
yhdenvertaisuuden kysymyksistd ja moni sanoi muuttaneensa myos omaa toi-

mintaansa. Kehittimisryhmi painotti, ettd yhdenvertaisuus liittyy hoitami-
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sen etiikkaan ja ettd samanlaistaminen ei ole oikea tapa toimia tydtoverien
cikd potilaiden kanssa. Etiikkaan ja yhdenvertaisuuteen liittyva keskustelu ja
koulutus jatkuvat Hatanpailla hankkeen paittymisen jalkeen.
Kehittdmisryhma piti erityisen hyvina sitd, ettd MULTI-TRAIN-hanke oli
toimintatutkimuksena osallistava ja kiytinnonliheinen. Onnistuakseen kult-
tuurien vélisen osaamisen kehittdmisessi kaikkien pitaa olla mukana toimin-
nassa. Kansainvilisyyttd ja kulttuurien vilisyyttd halutaan pitdi esilla positii-

visessa hengessa jatkossakin.

72 PIRKKO PITKANEN, KATJA KEISALA JA VUOKKO NIIRANEN (TOIM.)



Hatanpddn sairaala kaksisuuntaisen oppimisen ympdristond

Lihteet

Aalto, A-M., Elovainio, M., Heponiemi, T., Hietapakka, L., Kuusio, H. & Lamsi, R.
(2013). Ulkomaalaistaustaiset liikdrit ja hoitajat suomalaisessa terveydenhuollossa.
Haasteet ja mahdollisuuder. Raportti 7/2013. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos.

Aalto, E., Mustonen, S. & Tukia, K. (2009). Funktionaalisuus toisen kiclen opetuksen
lahtokohtana. Virittiji 3, 402—423.

Alenius, P. (2015). Informal Learning in a Transnational Setting. Exploring learning spaces
of people migrating between Estonia and Finland. Acta Universitatis Tamperensis
2034. Tampere. Tampere University Press.

Alexis, O., Vydelingum, V. & Robbins, I. (2007). Engaging with a new reality: experiences
of overseas minority ethnic nurses in the NHS. Journal of Clinical Nursing 16(12),
2221-2228.

Bennett, M.J. (1998). Intercultural communication: A current perspective. Teoksessa M.J.
Bennett (toim.) Basic Concepts of Intercultural Communication. Selected Readings.
Yarmouth, MA: Intercultural Press, 1-34.

Castles, S., Korac, M., Vasta, E. & Vertovec, S. (2003). Tntegration: Mapping the Field'.
UK: Home Office.

Contu, A. & Willmott, H. (2003). Re-embedding Situatedness: the Importance of Power
Relations in Learning Theory. Organization Science 14(3), 283-296.

Dahle, R. & Seeberg, M.L. (2013). ‘Does She speak Norwegian?’ Ethnic Dimensions of
Hierarchy in Norwegian Health Care Workplaces. Nordic Journal of Migration
Research 3(2), 82—90.

Ea, E.E., Quinn Griffin, M., LEplattenier, N. & Fitzpatrick, J. J. (2008). Job Satisfaction
and Acculturation among Filipino Registered Nurses. Journal of Nursing
Scholarship 40(1), 46—51.

Eskola, J. (2001). Laadullisen tutkimuksen juhannustaiat. Laadullisen tutkimuksen
analyysi vaihe vaiheelta. Teoksessa J. Aaltola & R. Valli (toim.) Tkkunoita
tutkimusmetodeibin  II.  Nikokulmia aloittelevalle  tutkijalle  tutkimuksen
teoreettisiin lihtokohtiin ja analyysimenetelmiin. Jyvaskyla: ps-kustannus, 33-157.

Fuller, A. (2007). Critiquing Theories of Learning and Communities of Practice.
Teoksessa J. Hughes, N. Jewson & L. Unwin (toim.) Communities of Practice.
Critical Perspectives. London and New York: Routledge, 17-29.

Fuller, A. & Unwin, L. (2004). Young People as Teachers and Learners in the Workplace:
Challenging the Novice-Expert Dichotomy. International Journal of Training
and Development 8(1), 32-42.

Gronfors, M. (1982). Kvalitatiiviset kenttityimenetelmdt. Helsinki: wsoy.

Haukilahti, R-L. (2014). ETd-alueen ulkopuolella tutkintonsa suorittaneet lidkirit
Suomessa. Acta Universitatis Tamperensis 1986. Tampere: Tampere University
Press

Howell, W.S. (1982). The empathic communicator. Belmont: Wadsworth.

TAVOITTEENA SUJUVA ARKI 73



Piivi Vartiainen ja Pirkko Pitkdnen

Huovinen, T. & Rovio, E. (2009). Toimintatutkija kentilli. Teoksessa H.L.T. Heikkinen,
E. Rovio, & L. Syrjild (toim.) Toiminnasta tietoon. Toimintatutkimuksen
menetelmit ja lihestymistavat. Helsinki: Kansanvalistusseura, 94-113.

Huttunen, L., Loytty, O. & Rastas, A. (2005). Suomalainen monikulttuurisuus. Teoksessa
A. Rastas, L. Huttunen & O. Loytty (toim.) Suomalainen vieraskirja, kuinka
kdsitelld monikulttuurisuntta. Tampere: Vastapaino, 16—4o.

Hirmild, M. (2008). Riittiiks Err igonblick niytiksi merkonomilta edellytetysti
kielitaidosta?: Kielitaidon arviointi aikuisten ndyttotutkinnoissa. Jyvaskyla:

Jyvaskylan yliopisto.
Kuula, A. (1999). Toimintatutkimus. Kenttityiti ja muntospyrkimyksii. Tampere:
Vastapaino.

Laurén, J. & Wrede, S. (2010). Tyokiytinnét ja insticutionaalinen rasismi: lihihoitajien
tyd. Teoksessa S. Wrede & C. Nordberg (toim.) Vieraita tyossi. Tyselimin
etnistyvd eriarvoisuns. Helsinki: Palmenia, 172-192.

Lave, J. & Wenger, E. (1991). Situated Learning. Legitimate Peripheral Participation.
Cambridge: Cambridge University Press.

Limsi, R., Manderbacka, K., Kuusio, H., Aalto, A.-M & Elovainio, M. (2012). Yliliikirien
ja ulkomaalaistaustaisten lidkirien kokemuksia toimilupaprosessista. Suomen
Liikdrilehti 67, 2555—2560.

Magnusdottir, H. (2005). Overcoming strangeness and communication barriers: a
phenomenological study of becoming a foreign nurse. International Nursing
Review 52, 263—269.

Mihénen, T. A. & Jasinskaja-Lahti, I. (2013). Etniset ryhmisuhteet ja maahanmuuttajien
akkulturaatio. Teoksessa T. Martikainen, P. Saukkonen & M. Siivili (toim.)
Muuttajat: Kansainvilinen muuttoliike ja suomalainen yhteiskunta. Helsinki:
Gaudeamus, 247-261.

Nieminen, S. (2011). Kunlumisen politiikkaa. Maahanmuuttajasaivaanhoitajat, ammatti-
kuntaan sisiinpidsy ja toimijuuden ehdor. Tampere: Tampereen yliopisto.

Nire, L. (2013). Ideal workers and suspects: employers’ politics of recognition and the
migrant division of care labour in Finland. Nordic Journal of Migration Research
3(2), 72-81.

Paluck, E.L. & Green, D.P. (2009). Prejudice reduction: What works? A critical look
at evidence from the field and the laboratory. Annual Review of Psychology 6o,
339-367.

Pasca, R. & Wagner, S.L. (2012). Occupational Stress, Mental Health and Satisfaction in
the Canadian Multicultural Workplace. Social Indicators Research 109(3), 377~
393.

Pitkinen, P. (2011). Terveydenhuollon kansainvilistyvit toimintaympiristot. Teoksessa
P. Pitkinen (toim.) Kulttuurien kohtaamisia arjessa. Tampere: Vastapaino, 75-99.

Pung, L.-X. & Goh, Y.-S. (2016). Challenges faced by international nurses when migrating:
an integrative literature review. International Nursing Review 64, 146-165.

74 PIRKKO PITKANEN, KATJA KEISALA JA VUOKKO NIIRANEN (TOIM.)



Hatanpddn sairaala kaksisuuntaisen oppimisen ympdristond

Saukkonen, P. (2013). Erilaisunksien Suomi. Vibemmisto- ja kotouttamispolitiikan
vaihtoehdot. Helsinki: Gaudeamus.

Scilonen, M. & Suni, M. (2015). Puhetta tydsti: kansainvilisten terveydenhuollon
ammattilaisten suomen kielen puhumistaidon arviointi. Ammattikasvatuksen
aikakauskirja 2, 27-43.

Sippola, A. (2007). Essays on Human Resource Management Perspectives on Diversity
Management. Acta Wasaensia 180.

Suni, M. (2011). Missi ja miten maahanmuuttajat kehittivit ammatillista kielitaitoaan?
Ammattikasvatuksen aikakauskirja 13 (2), 8-22.

Sutherland, L. L. (2002). Ethnocentrism in a pluralistic society: A concept analysis.
Journal of Transcultural Nursing 13(4), 274.

Vartiainen, P., Alenius, P., Pitkinen, P. & Koskela, M. (2017). Ulkomailta muuttaneiden
hoitajien integraatio ja oppimisen polut sosiaali- ja terveydenhuollon tyo-
yvheeisdissi. Tydelimdin tutkimus 15(2), 148-162.

Vartiainen-Ora, P. (zo1s). Filippiinildisen sairaanhoitajan tic kohti suomalaisen
tyoyhteison jasenyyttd. Ammattikasvatuksen aikakauskirja 2/2015, 12—26.

Vesala, K.M. & Rantanen, T. (2007). Laadullinen asennetutkimus: lihtokohtia,
periaatteita, mahdollisuuksia. Teoksessa K.M. Vesala & T. Rantanen (toim.)
Argumentaation ja tulkinta. Laadullisen asennetutkimuksen lihestymistapa.
Helsinki: Gaudeamus, 11-61.

Virtanen, A. (2011). Kisityksid kansainvilisesti rekrytoitujen hoitajien ammatillisesta
kielitaidosta ja sen kehittymisesti. Mediakeskusteluiden ja asiantuntijan
haastattelun analyysia. Pube ja kieli 31(4), 153-172.

Xiao, L. D., Willis, E. & Jeffers, L. (2014). Factors affecting the integration of immigrant
nurses into the nursing workforce: A double hermenecutic study. International
Journal of Nursing Studies 51, 640—653.

Xu, Y. (2008). Facilitating Adaptation of International Nurses: Need for an Evidence-
Based Transition and Integration Program. Home Health Care Management &
Practice 20 (2), 199~202.

Yhdenvertaisuussuunnittelun opas (2010). Sisiasiainministerion julkaisuja 10/2010.

Sihkoiset lihteet

Rask, R. (2014). Positiivinen erityiskohtelu tydelimissi. Julkaisussa Kirjoituksia tys-
oikeudesta, 73-85. https://oikeus.fi/hovioikeudet/helsinginhovioikeus/
material/attachments/oikeus_hovioikeudet_helsinginhovioikeus/julkaisut/
painetutjulkaisut/kirjoituksiatyooikeudestazoo9/JoeQURpss/09_
Positiivinen_erityiskohtelu_tyoelamassa_Riikka_Rask.pdf. Luettu 30.1.2017.

Sairaala- ja kuntoutuspalvelujen henkildstdsuunnitelma (2016). http://www.tampere.fi/
tiedostot/s/ EGHkHpINY/sakujo_ts_18o12016.pdf. Luettu 3.2.2017.

TAVOITTEENA SUJUVA ARKI 75



Piivi Vartiainen ja Pirkko Pitkdnen

Suni, M. (2010). Tyossi opittua. Tydntekijin nikékulma ammatilliseen kiclitaitoonsa.
Teoksessa M. Garant & M. Kinnunen (toim.) AFinL.A-e: Soveltavan kielitieteen
tutkimuksia 2. Jyvaskyli: AFinLA, 4s5-s8. http://ojs.tsv.fi/index.php/afinla/
article/viewFile/3875/3657. Luettu 3.2.2017.

Wrede, S. & Saukkonen, M. (2015). Monictnisen tyoyhteison haasteena yhteinen tys-
kulctuuri.  heep://blogs.helsinki.fi/glocalcarework/files/2015/08/Monietnisen-
ty%C3%B6yhteis%C3%B6n-haasteena-yhteinen-ty%C3%B6kulctuuri.pdf.
Luettu 30.1.2017.

Yhdenvertaisuuslaki  1325/2014.  http://www.finlex.fi/fi/laki/smur/2014/20141325.
Luettu 7.11.2016.

76 PIRKKO PITKANEN, KATJA KEISALA JA VUOKKO NIIRANEN (TOIM.)



Kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen
kehittiminen Karhulan sairaalassa

Katja Keisala, Marja Koskela ja Sari Hammar

Tavoitteena tyoviihtyvyyden ja henkilokunnan
pysyvyyden parantaminen

Satamakaupunki itirajan tuntumassa

Karhulan sairaala sijaitsee kielellisesti ja kansallisesti kirjavassa Kotkan kau-
pungissa. Vuonna 2014 Kotkassa asui noin 51 ooo henkil6a. Heistd oli vena-
ldisid 1480, virolaisia 459 ja irakilaisia 115. Aidinkieleni puhuttuja kielii loytyi
alueelta yli sata. (Kotkan kaupunki 2014a.) Kaupungissa on toiminut vuodes-
ta 1999 lihtien vastaanottokeskus, jonka majoitusyksikoissd oli 295 asiakas-
paikkaa vuonna 2016 (Kotkan kaupunki 2016a).

Asukkaiden kulttuurinen moninaisuus nikyy jonkin verran myds sosiaali-
ja terveydenhuollon ty6yhteiséissi. Vuonna 2014 Kotkan terveys- ja sosiaali-
palveluissa (mukaan lukien lasten piivihoito) tyontekijoistd kolme prosenttia
oli ulkomaan kansalaisia (yhteensi 4 ooo, joista virolaisia 43, venildisii 24 ja
muita kansalaisuuksia 36). Henkilostossd puhuttiin didinkielend 64 eri kieltd
(vendjid 76, viroa 46 ja ruotsia 30 henkildd). (Tilastokeskus 24.10.2016 kirjal-

linen tieto.)

Toimintaympiristona Karhulan sairaala

Karhulan sairaala on Kotkan sosiaali- ja terveystoimeen kuuluva terveyskes-
kussairaala, jonne tullaan potilaaksi erikoissairaanhoidosta, paivystyksesta tai
terveysasemilta. Keskimiiriinen hoitoaika on 14 vuorokautta. Potilaat ko-
tiutuvat hoitojakson jilkeen joko omaan kotiin tai hoivakotiin. Vuonna 2016
sairaalassa oli 99 potilaspaikkaa. (Kotkan kaupunki 2016b.)
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MULTI-TRAIN-hankkeen alkaessa sairaalassa oli viisi vuodeosastoa, polik-
linikka ja erikoislddkarijohtoinen muistiklinikka. Piivystysvastaanoton lisik-
si osastot olivat erikoistuneet sisitauteihin ja infektioihin, kirurgiseen jatko-
kuntoutukseen, syopi- ja saattohoitoon, neurologiseen kuntoutukseen seki
sisitauteihin. Vuonna 2016 osastojen miiri viheni neljadn, kun kaksi osastoa
yhdistettiin.

Karhulan sairaalassa liakireind, sairaan- ja lihihoitajina seki laitoshuol-
tajina tyoskentelevistd ulkomaalaistaustaisista tyontekijoistd suurin osa oli
kouluttautunut Suomessa. Merkittavi osa heistd tuli, maantieteellisen sijain-
ninkin takia, Venijaltd. Tyontekijoiden kansalaisuuksia ei tilastoitu, joten
tarkkaa selkoa ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden lihtomaista ei voida
esittad. Vuonna 2012 rekrytoitiin Espanjasta kolme sairaanhoitajaa, koska
sairaalalla oli ollut vaikeuksia rekrytoida tarpecksi sairaanhoitajia Suomesta.
Vuoden 2014 loppuun mennessi naima henkilot olivat palanneet Espanjaan.

Ensimmiisessi hankkeen tutkijoiden ja tydyhteison edustajien vilises-
sd tapaamisessa Karhulan sairaalan edustajat toivoivat, ettd hankkeen avulla
voitaisiin parantaa tyoviihtyvyyttd ja henkilokunnan pysyvyytta. Erityisesti
ulkomaalaistaustaisen henkilokunnan ty6yhteis66n integroitumisen ja sitou-
tumisen edistiminen nousi esille. Koska my6s potilaina oli yhda useammin ul-
komaalaistaustaisia henkiloiti, haluttiin lisiksi vahvistaa osaamista kulttuuri-
tietoisen palvelun tarjoajana. Tavoitteiden saavuttamisen kannalta tirkeiksi
nihtiin koko henkilokunnan vuorovaikutustaitojen sekd ulkomaalaistaustais-
ten tyontekijoiden suomen kielen taitojen vahvistaminen. Edelleen haluttiin
varmistaa, ettd myos ulkomaalaistaustaisilta tyontekijoiltd saataisiin ja osattai-

siin ottaa vastaan tyotd ja tyyhteison toimintaa koskevaa palautetta.

Katse kulttuurien vilisen tyon valmiuksiin

Valmiutta toimia kulttuurisesti monimuotoisessa ymparistossi lihdettiin
Karhulan sairaalassa kehittimiin vuorovaikutuksen nikokulmasta kisin.
Vuorovaikutustaidot ovat olennainen osa sosiaali- ja terveysalan tyontekijoi-
den ammatillista osaamista, silld ty6 on yleensd vuorovaikutuskeskeista. Jos-
kus ihmisten viliset eroavaisuudet ovat niin huomattavia, etti syntyy erilaisia

tulkintoja ja odotuksia siitd, millainen toiminta ja vuorovaikutus on tilantee-
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seen sopivaa. T4lloin voidaan puhua kulttuurien valisestd vuorovaikutustilan-
teesta (Ruben 2015, 22; Spitzberg & Cupach 1993, 58).

Kulttuurilla ei viitata vain kansallisiin kulttuureihin, koska eroavaisuutta
voivat tuottaa my0s esimerkiksi alueelliset, kielelliset, etniset, organisatoriset
ja ammatilliset tekijit (Ladegaard & Jenks 2015, 5). Kulttuuriksi voidaankin
ymmirtia kaikki vuorovaikutuksessa luodut ja sosiaalisten ryhmien jakamat
symbolit, mielikuvat, periaatteet ja kdytinnét (Ruben 2015, 23). Thminen ei
niin ajatellen edusta vain yhtd kulttuuria, vaan hin on monenlaisten kulttuu-
risten vaikutteiden muovailema yksilo. Ihminen myés pystyy pohtimaan ajat-
teluaan, toimintaansa ja vaikuttimiaan niiden taustalla, seki ainakin joiltain
osin valitsemaan, mitka kulttuuriset vaikutteet ovat hanelle merkityksellisia.
(Kealey 2015, 15.)

Luettaessa Karhulan sairaalan haastatteluaineistoja etsittiin merkkej siité,
oliko tyétilanteissa ollut erilaisia kasityksid sopivista toimintatavoista ja kuin-
ka niitd oli osattu ottaa esille ja selvittad. Tutkijat my6s tarkastelivat, kuin-
ka ty6yhteisossi ymmirrettiin kulttuurit, kulttuurinen monimuotoisuus ja
kulttuurien vaikutus yhteistyohon. Tissa yhteydessd he kiinnittivat huomio-
ta sithen, esiintyiké ty6yhteisossi puhetta kulttuurisesta erilaisuudesta, ja jos
esiintyi, missi mairin tima puhe tuotti tyontekijoiden jaottelua "normaaleiksi
suomalaisiksi” ja "erilaisiksi ulkomaalaisiksi”, ja millaisin seurauksin. Taustal-
la oli ymmirrys siité, ettd kulttuurisista eroista puhuminen (mitd myds kult-
tuurien vilisen vuorovaikutuksen kirjallisuudessa yhi vield esiintyy) voi tuot-
taa ja uudelleen tuottaa kulttuurista ymmarrysti, jossa yhdenlainen toimijuus
ndyttdytyy normina, jota vasten muunlaiset toimijuudet arvioidaan erilaisiksi
(Ahonen, Tienari, Meriliinen & Pullen 2014, 274).

Kehittimistoimien lihtéoletuksena oli, ettd henkild, jolla on hyvit kult-
tuurien viliset vuorovaikutustaidot, osaa viestia sopivalla ja tehokkaalla
tavalla erilaisen kulttuurisen taustan omaavien ihmisten kanssa (Perry &
Southwell 2011, 456). Nimi taidot voidaan jakaa affektiivisiin (asenteet ja tun-
teet), kognitiivisiin (tietoisuus ja ticto) ja toiminnallisiin (taidot, toiminta ja
kiyttidytyminen) (Martin 2015, 6; Martin & Nakayama 2015, 17-18). Aineis-
toa analysoidessa kiinnitettiin huomiota siihen, millaisia asenteita ja tunteita

tyontekijoilla monikulttuurisissa kohtaamisissa esiintyi sekd ymmarsivitko
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haastateltavat oman taustansa ja asemansa vaikuttavan tapaansa havainnoida,
piitelld, tuntea, kiyttiytyd ja viestid (Jokikokko 2010, 95). Tutkijat tarkkai-
livat my6s, miten haastateltavat tunnistivat ennakkoluuloja ja eriarvoistavia
toimintatapoja (Bairoh & Trux 2010, 218; Morgan & Dennchy 2004, 376)
sekd miten he osallistuivat vuorovaikutukseen (Kemppainen 2009, 120-122).

Kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen tutkimuksen haasteena on, miten
yksilon taitojen mittaaminen suhteutuu laajempaan, koko toimintaympa-
ristén kattavaan tarkasteluun — miclenkiinnon kohteena on kuitenkin ym-
paroivan yhteiskunnan ja jopa globaalien muutosten tuottamat vaikutukset
ihmisten viliseen vuorovaikutukseen (Collier 2015, 10; Kramsch 2002, 284;
Ladegaard & Jenks 2015, 3; Piller 2011, 173). Yksilon taidot civit aina ole
yksistaan merkittavid senkdin kannalta, kuinka piteviksi hinet tyossiin
mielletddn, ja varsinkin tiimity0ssi suoritusta arvioidaan aina my6s osana ko-
konaisuutta. Asiaa tutkittaessa on huomattu, ettd pitevyyden puuttecksi voi-
daan mieltdi paitsi tietyt henkilokohtaiset ominaisuudet, my6s kulttuuristen
ryhmien jasenyydet tai jopa tapa kiyttid yheeisti kieltd (esimerkiksi aksentti)
(Piller 2011, 147, 168). Karhulan sairaalassa tutkijat tarkastelivat muun muassa
sitd, miellettiinké jotkin tyontekijat vihemmin piteviksi kuin muut, mitka

syyt taustalta loytyivit ja miten tita selitettiin.

Tilanteen arviointi tutkijoiden ja tydyhteison jisenten yhteistyona

Lihtokohtana samanlainen kohtelu kaikille

Kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen onnistumista pohdittiin Karhulassa
monesta nikokulmasta ja myds monen hankkeen tutkijan kesken. Kehittamis-
toimissa korostettiin yhdessd tekemistd ja osallisuutta: tutkijat toivat hank-
keen resurssit tydyhteison kiyttoon sairaalan vien toimiessa oman tyonsa ja
toimintaymparistonsi asiantuntijoina. Tédrkedd on huomata, ettd keskiossd
ollut kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen kehys nivoutuu yhteen hankkeen
muiden kantavien teemojen — perechdytyksen, suomen kielen taidon, yhden-
vertaisuuden ja moninaisuuden johtamisen — kanssa.

Perchdytys ei voi onnistua ilman (kulttuurien vilisid) vuorovaikutustaito-

ja, koska perehdyttajit eivit tietdisi, mitd ja miten heidan pitdisi tyoskentelysta
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ja tyoyhteisosta kertoa. Yhteisen kielen hallitseminen on taas ensimmaiinen
chto vuorovaikutukseen osallistumiselle — heikko suomen kielen taito myos
paranee, jos tyotoverit ja tydyhteisé kokonaisuutena osaavat tukea kielen oppi-
mista. Yhdenvertaisuuden toteutuminen puolestaan vahvistaa koko yhteisoa.
Jos tyontekijoitd kohdellaan tydyhteisossi eriarvoisesti, ei kaikilla ole saman-
laisia mahdollisuuksia osallistua vuorovaikutukseen. Tama heikentii integroi-
tumista ja sitoutumista seki lisad vuorovaikutuksen ongelmia vahvistaessaan
tyontekijoiden valistd epavirallista hierarkiaa. Kulttuurien vilisen vuorovai-
kutuksen onnistumiseen — kuten my6s perehdytykseen, suomen kielen taidon
kehittymiseen ja yhdenvertaisuuden toteutumiseen — voidaan tehokkaasti vai-
kuttaa moninaisuuden huomioivalla johtamisella. Tarkeda onkin, ettd koko
organisaatio sitoutuu kulttuurisesti monimuotoistuvan toimintaympariston
vaatimiin kehittdmistoimiin, ja ettd niilld on johdon vankka tuki.

Karhulan sairaalaan perustetussa kehittimisryhmissd oli mukana nelja
tyoyhteison edustajaa, joista yksi oli ladkari ja muut sairaalan eri tason johta-
jia, ja se kokoontui MULTI-TRAIN-hankkeen tutkijoiden kanssa kuusi kertaa.
Haastattelut toteutettiin kevaalla ja kesilla 2014. Niihin osallistui yhteensi
viisitoista tyontekijid, joista neljilli oli ulkomaalaistausta'. Haastatteluja tiy-
dennettiin yhdelld avaininformantin haastattelulla.

Kehittimisryhmin jisenten ja tutkijoiden vilisissi keskusteluissa kavi
ilmi, ettei Karhulan sairaalassa ollut juurikaan tarkasteltu johtamista ja toi-
mintatapoja kulttuurisen monimuotoisuuden nikokulmasta. Lihtokohtana
oli ollut kaikkien tyontekijéiden kohteleminen samalla tavalla riippumatta
heidin taustoistaan. Tiéllainen kiytinto miellettiin tasa-arvoiseksi huolimat-
ta siitd, millainen tyontekija oli kyseessi. Osastonhoitaja kuvasi tasa-arvoisen
kohtelun ajatusta seuraavalla tavalla:

Ihan samat [vaatimukset], joo. M en ole ikind ajatellutkaan, etti mun pi-

tiisi miettid niitd evi tavalla. Se on ihan luontevaa, etti kun ne tulee nyt

vaikka lihihoitajaksi tinne, niin samat kaikille. Se on siti tasa-arvoa, etti

mulla on kaksikymmentikaksi hoitajaa omalla osastolla mun itseni lisaksi,
niin sielld on pakko semmoiset tietyt, siinnot, rajat, se tasa-arvo ja jousta-

! Haastatteluja tehtiin yhteensi 13, joista kaksi oli parihaastatteluja. Haastateltavina oli

osaston- ja apulaisosastonhoitajia, sairaanhoitajia, lihihoitajia ja lidkari.
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vuus, ettd tuota porukkaa pystyy pyorittid, kun ne on naisia sillee, etti ne

prjid keskenddn.
Tyoyhteisossa oli kuitenkin pohdittu, miten asiakaskunnan monimuotois-
tuminen kannattaisi ottaa huomioon. Hoitajat olivat motivoituneita kehit-
timain tyotddn niin, ettd eritaustaiset potilaat saivat hoitoa, joka oli heidin
omasta mielestadn kunnioittavaa. Haastateltavat ajattelivat, ettd tyoyhteison
monimuotoisuus auttaisi tarjoamaan kaikille hyvii hoitoa. Erds hoitaja kertoi,
ettd henkildston moninaisista kansallisista taustoista oli hoitotydssa hyotya,
koska potilaatkin olivat usein muualta:

Kylli mun mielestd, koska nythin tiilli hoidetaan erikulttuurisia, etti

saattaisi sattun, ettd on... On kuitenkin burmalaisia tiilli ja sitten tietysti

namd kielen puolesta on, kun on veniliisii ja virolaisia.
Haastattelujen perusteella lihijohtaminen toimi tyoyhteisossi melko hyvin.
Haastateltavat kertoivat olevansa osastonhoitajaansa tyytyviisid erityisesti
siksi, ettd hinen kanssaan oli helppo keskustella ja ettd hin antoi tyostd palau-
tetta. Ulkomaalaistaustaiset tyontekijit olivat lahijohtamiseen vield tyytyvii-
sempid kuin muut. My6s osastonhoitajat kehuivat ulkomaalaistaustaisia hoi-
tajiaan. Kysyttdessi tiesik ulkomaalaistaustainen hoitaja, kuka hinen lihin
esimichensi oli, hin vastasi:

Kylli [tiedan). Mun mielesti meilli on erittiin hyva esimies. Hin antaa pa-

lautetta ja kertoo, mitd vield pitid kebittia. Hin ymmartid ulkomaalaisia,

pubhuu hitaasti ja osaa selittia.
Suurin osa tyontekijoistd tiesi tyotehtdvinsi ja sen, miten heidin odotettiin
tyoyhteisdssd toimivan. Haastatteluissa tuli kuitenkin esiin useita tapauksia,
joissa uusi tyontekija tai harjoittelija ei ollut tunnistanut tyoyhteison kaytan-
tojd tai sitd, millaisia rooleja tySyhteisossa voi ottaa. Esimerkiksi sukupuolen
tai hierarkian merkityksestd tyossi oli esiintynyt vaihtelevia nakemyksia.
Vaikutti siltd, ettd tillaisissa tapauksissa tyontekijat olivat kyvyttomii selvit-
timain tilannetta ja luomaan yhteisid tapoja toimia. Vaikka monet olivat tie-
toisia erilaisten toimintakulttuurien olemassa olosta, useimmille oli vaikeaa
tuoda esiin hiljaista ja tilannesidonnaista tietoa ja keskustella siitd. Hiljaisen

tiedon tiedostaminen, esiin tuominen, jakaminen ja yhdessi pohtiminen on
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vaativaa (Tikkamiki 2006, 206-207), mutta se on edellytys vuorovaikutuksen
onnistumiselle kulttuurien vilisissi tilanteissa (Friedman & Antal 2005, 70).
Haastateltavat olivat yhtd mieltd siitd, ettd tyOyhteiso oli onnistunut
rekrytoimaan ammattitaitoista henkilostoa. Esimerkiksi espanjalaiset hoita-
jat kuvattiin poikkeuksetta jopa teknisesti taitavammiksi kuin suomalaiset.
Useimmat kokivat kuitenkin, ettd kaikkien tyontekijoiden suomen kielen
taito ei ollut riittdva kdytinnon tyotehtivien hoitamiseen eiki se valttimatea
kehittynyt tydvuosien mydti, vaan saattoi jopa taantua. Monet haastateltavat
kertoivat, ettd joidenkin ladkirien ja hoitajien heikon suomen kielen taidon
vuoksi suomalaistaustaiset hoitajat joutuivat ottamaan vastuuta, joka ei heille
kuulunut. Kysyttiessa millainen suomen kielen taito on riittava hoitotyossa,
haastateltavat eivit kuitenkaan osanneet miiritelli siti kovin tarkkaan:
Sellainen, etti se olisi just se sujuva, ettd siind olisi (...) kun be [sihteerit] pur-
kaa noita saneluita, niin se on joskus ihan mahdotonta sellaista sekamelskaa,
mitd sieltd tulee. Sielti punttuu pilkut, pisteet, lauseesta ei saa selvid, sanoja
aprikoidaan ja sama se on vililli sitten kierrolla, niin hoitaja pyrkii arvaa-
maan, ettd mitihin se liikdri tarkoitti ja joudutaan toistamaan asioita, etti
mitd sind sanoit ja onko se nyt ndiin ja sellaista. Hoitajien tyo tuplaantuu

tietylld tavalla joissain vaibeissa. Ja kyllibin se turvattomuutta tuo, etti me-
nikd taimd nyt niin kun me luultiin tai hin luuli.

Suomen kielelld tydskenteleminen ja erityisesti kirjaaminen ja puhelimes-
sa puhuminen oli ulkomaalaistaustaisten haastateltavien mielesta toisinaan
vaikeaa, mutta he kokivat silti selviytyvinsi tyostdan. Jotkut ulkomaalais-
taustaiset haastateltavat kuitenkin kertoivat, ettd he eivit aina ymmartineet
raportteja riittavin hyvin ja siksi tarkistivat tiedot muualta. Useimmat suo-
malaistaustaiset ja paremmin suomea puhuvat ulkomaalaistaustaiset haasta-
teltavat olivat sitd mieltd, ettd heikommin suomea puhuvien pitiisi kehittdd
suomen kielen taitojaan vapaa-ajallaan. Silti he ottivat vuorovaikutustilan-
teessa tyotoverin kielitaidon huomioon esimerkiksi puhumalla suomea mah-
dollisimman yksinkertaisesti ja kehittelemilld tapoja ottaa selvdd, ymmarsiko
toinen viestin niin kuin se on tarkoitettu. Haastateltu osastonhoitaja kuvasi

hoitajien viestintda seuraavalla tavalla:
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Oon seurannut meidin hoitajiakin, he bidastaa pubetta ja toistaa ja sitten

he alkaa néyttid ja sit siti asiaa kiydidin niin kawan lipi, etti se lihtee su-

Jjumaan.

Potilaiden suhtautuminen ulkomaalaistaustaisiin hoitajiin oli haastattelujen
mukaan yleensi myonteistd. Varauksellisemmin potilaat suhtautuivat ulko-
maalaistaustaisiin laakireihin, koska heidin antamiaan ohjeita ei aina ym-
mirretty. Hoitajat olivatkin usein joutuneet tulkitsemaan ladkirien ohjeita
potilaille.

Tyoskentelyn lisiksi myos suomen kielelld kouluttautuminen oli muuta-
man ulkomaalaistaustaisen tyontekijin mielestd ollut vaikeaa. Heikosti suo-
men kieltd hallitseva ei valttimidctd ymmarrd koulutuksessa kaikkea, minka
vuoksi perehdytyksen merkitys korostuu. Haastateltavien mielesta perehdytys
oli kuitenkin padosin liian lyhyt kaikille, lukuun ottamatta espanjalaishoita-
jia, jotka pitivit omaa perchdytystdan riittavina. Haastateltavat kertoivat, ettd
oli vaikea tietad, mitd kaikkea uudelle tulijalle pitaisi kertoa. Esimerkiksi tyon-
kuvaan ja tyotehtaviin liittyvien erilaisten odotusten puhecksi ottaminen ja
kasitteleminen ei aina ollut onnistunut. Perehdytys niyttaytyi haastateltaville
prosessina, jossa uusi tulija oppii tyt')yhteisén tavat. Haastateltavat eivit juuri
viitanneet kahdensuuntaiseen perehdytykseen eli siihen, kuinka tyoyhteiso
voisi sopeutua tulijaan ja kdyttad hinen osaamistaan hyvikseen kehittdidkseen
toimintaansa. Eris hoitaja oli vihan harmistunutkin siité, ettd uuden tyonte-
kijin osaamista ei ole osattu tuoda esiin:

Kun mi olen niin paljon hinen kanssa nyt siini alkuvaiheessakin ollut ja

ollut ohjaajana ja opettajana, niin ne varmaan tavallaan siini kobtaa ehki

karsiutukin jo pois sellaiset (...) Ebki ne tavallaan, etti hin ei pidssyt tie-
tyissi asioissa ehkd niiti omia tyyleji ja tapoja edes niyttimiinkdiin, kun
saman tien opetettiin ndit meidin...
Liahtokohtaisesti uusi tyontekija sai Karhulan sairaalassa samanlaisen perch-
dytyksen riippumatta siitd, oliko han suomalais- vai ulkomaalaistaustainen.
Perehdytysmateriaalissakaan ei ollut huomioitu ulkomaalaistaustaisia tyonte-
kijoita sisallollisesti tai kielellisesti. Ulkomaalaistaustaisten hoitajien odotet-
tiin siis padsevin tyoyhteisoon ja sen toimintaan sisddn ilman erityista tukea.

Organisaatiossa oli kuitenkin kokemusta myos toisenlaisesta perehdytyksest:
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Espanjasta rekrytoitujen hoitajien tuloon tyéyhteiso oli valmistautunut ennal-

ta.

Espanjalaisten hoitajien saapumiseen oli valmistauduttu

Vuonna 2012 Karhulan sairaalaan rekrytoitiin kolme sairaanhoitajaa Es-
panjasta. Heidan perehdytysprosessinsa alkoi viisi kuukautta kestavani lih-
tomaakoulutuksena. 200 tunnin kokonaisuudessa kasiteltiin suomalaista
julkista ja yksityistd terveydenhoitojirjestelmii, suomalaisen ja espanjalaisen
hoitokulttuurin eroja, lihihoitajan ja sairaanhoitajien tyénkuvaa Suomessa
sekd suomalaista sosiaaliturvajirjestelmai. Koulutukseen sisiltyi myos arki- ja
tydelimissa tarvittavan suomen kielen perusteita seka terveydenhuollon dia-
logiharjoituksia. Suomen kielen opinnot ja ammatilliset opinnot jatkuivat
Suomessa. (Leppinen 2013, 2—3.) Espanjalaisten hoitajien perehdytys vaihteli
toiden alettua osastokohtaisesti ja sitd radtalditiin yksilollisesti uuden tyonte-
kijin tarpeiden mukaan.

Espanjalaisille hoitajille jarjestettiin sairaalassa my6s mentorointia, jonka
tarkoitus oli tiydentda perehdytystd. Mentorit saivat kulttuurien vilisen vuo-
rovaikutuksen koulutusta, joka sisilsi tietoa ulkomaalaistaustaisten ihmisten
kohtaamisesta ja selkosuomen kayttimisesta. Sairaalan tyontekijoille annet-
tiin osastotunneilla lisiksi tietoa ja mahdollisuus keskustella espanjalaisten
hoitajien tulosta. Useimmat tydyhteisokoulutuksessa olleet haastateltavat ei-
vat kuitenkaan pitineet koulutusta hyddyllisena.

Monet haastateltavista ajattelivat, ettd espanjalaisten hoitajien rekrytoin-
tiin ja tyoyhteison valmistautumiseen oli laitettu liian paljon resursseja. Jot-
kut my6s kokivat epaoikeudenmukaisena, ettd espanjalaiset hoitajat saivat heti
vakituisen sairaanhoitajan paikan, vaikka yleensa hoitajat tyéskentelivit ensin
mairdaikaisena — espanjalaisilla hoitajilla oli tosin normaali neljan kuukau-
den koeaika. Keskustelua heritti myos se, ettd espanjalaiset hoitajat saivat yhtd
paljon palkkaa kuin muut sairaanhoitajat, vaikka eivit pystyneet kantamaan
samalla tavalla vastuuta. Useimmat haastateltavista ajattelivat siis, etta ihmi-
sid kohdellaan eriarvoisesti, jos heitd kohdellaan eri tavalla. Kysyttiessi vaadi-

taanko ulkomaalaistaustaisilta tyontekijoilta liikaa, nousi esiin kritiikkia:
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Haastateltavat A ja B: Ei mun mielesti.

Haastateltava B: E#2d jos me sama palkka nyt saadaan tai mind saan ainakin
hinen kanssa saman palkan, niin tuntuu vililld, ettd miksi se ndin on, mut-
ta... Jos tinne on toihin tullut, niin pitdisi sindnsa kylla...

Haastattelija: Tuntuuko siltd, etti heilti vaaditaan liian vibén sitten?

Haasteltava B: Kylli minusta alkaa pikkubiljaa [tuntual, etti voisi vihin
enempikin jo alkaa vaatia.

Espanjalaisten hoitajien saavuttua nousivat esiin erot maiden hoitokulttuu-
reissa. Espanjassa sairaanhoitajat koulutetaan yliopistoissa, miki saattaa osit-
tain selittdd suhtautumista eri tyotehtiviin. Suomessa sairaanhoitajat tekevit
enemmin perushoitoon liittyvdd tyotd. Espanjalaiset sairaanhoitajat kokivat
ainakin aluksi, ettd he joutuivat toimimaan totuttua alempiarvoisissa tehti-
vissd. He my9s pitivit tyotehtavidin ennakoitavuudessaan tylsind. He kokivat,
ettd suomalaisessa sairaalassa oli hyvin rajatut mahdollisuudet tydskennelld
omalla tavalla:

Saamme varmasti tehdi [tyoti] omalla tavalla, mutta normaalisti meilli on

ihan tylsi tyo. Tiedimme miti pitidi tehdi. Haavanhoitoasiat on normaa-

listi kirjoitettu, miten hoitaa yksi haava ja liikejako (...). Ei, et voi menni
ulos sen rajoista.

Eris suomalaistaustainen haasteltava oli tosin sitd mieltd, ettd espanjalaisten

hoitajien korkealaatuista osaamista ei ollut tydyhteisossd osattu tarpeeksi ar-

vostaa ja kayttad hyviksi:
Mun mielesti ne ihan nima kidentaidot on tosi hyvat ja sitten se ajatuksen-
kulkn eli kun sitten tarvitsee loogisesti miettid, etti miti seuraavaksi ja hyvin
paljon semmoista ihan samanlaista, ettei siind ole eroa, ei mitenkdiin vaan
péinvastoin ehki nyt, ainakin mulla on ihan semmoinen kisitys, ettd just
néamd espanjalaiset on erittiin ilykkditd ja tietysti ajattelee, etti vield se, etti
niitten tyotd ei arvosteta, niin milti se voi tuntuu.

Haastattelijan vield varmistaessa tarkoittiko haastateltava, ettd espanjalaisten
hoitajien tyotd ei arvostettu tarpecksi, haastateltava jatkoi:
Joo. Se heijastun siind, ettd sen kielellisen [osaamisen puutteen] takia tiytyy
Jjéttid, ettd ei padse mibinkdidn vastuulliseen, eikd voida luottaa, etti pirjid
yksin jossain semmoisessa, mitd nyt sairaanhoitaja parjaisi esimerkiksi muu-
ten.
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Monet haastateltavat olivat pettyneitd espanjalaisten hoitajien suomen kielen
taidon lihtotasoon ja kehittymiseen. He olivat sitd mielt, ettd sairaanhoita-
jan vastuun ottaminen osaston toiminnasta edellytti parempaa suomen kielen
taitoa kuin mité espanjalaisilla oli. Eris hoitaja kuvasi tilannetta seuraavalla
tavalla:
He ovat lidketieteellisesti ja teknisesti lahjakkaita ja osaavat ihan vaikka sil-
mit ummessa kaikki kanyloinnit ja lidkkeitten laittamiset ja potilaan ha-
vainnoinnin ja akunttitilanteet. Ei niissi ole mitdin ongelmaa, sen osaavat
ihan. Takuuvarmasti. Mutta sitten on se kommunikaatiotaso, joka sitten
aiheuttaa kompastuskivid.
Kuitenkin jo muutaman kuukauden tydskentelyn jilkeen espanjalaiset hoi-
tajat olivat pystyneet tyoskentelemidin suomen kielelld, jos tyotoverit olivat
ottaneet heidit huomioon puhumalla selkeisti ja riittavan hitaasti. Kolme
kuukautta maassa oltuaan yhdelld espanjalaisella hoitajalla oli ollut niin hyva
suomen kielen taito, ettd hin oli kyennyt toimimaan iltavuoron vastaavana
hoitajana, mutta ei aamuvuoron, jonka katsottiin vaativan enemmin vuoro-
vaikutustaitoja. Yksittdinen suomalaistaustainen hoitaja kertoikin olevansa
iloisesti yllattynyt siitd, kuinka paljon suomen kielt voi muutamassa kuukau-
dessa oppia. Potilailta espanjalaiset hoitajat samoin kuin muutkin ulkomaa-

laistaustaiset hoitajat olivat saaneet pddosin hyvii palautetta.

Kulttuurien vilisissid vuorovaikutustaidoissa parantamista

Haastateltavien suhtautuminen tyoyhteison kulttuuriseen monimuotoisuu-
teen vaihteli heidin asemansa mukaan niin, ettd osastonhoitajat puhuivat mo-
nimuotoisuuden hyédyistd, kun taas hoitajat toivat enemmin esiin ongelmia,
jotka liittyivit erityisesti puutteelliseen suomen kielen taitoon. Monet kertoi-
vat, ettd ihmisen kotimaalla tai ihonvirilla ei ollut merkitystd, kunhan hin
teki tyonsa hyvin. Suomalaistaustaiset haastateltavat huomauttivat kuitenkin
herkisti sellaisista ajattelu- ja toimintatavoista, joiden he nikivit jollain lailla
poikkeavan suomalaisiksi mielletyistd tavoista. Haastateltavat myos kayttivit
toisistaan sekd potilaista ja heidin omaisistaan kansalliseen, etniseen ja uskon-
nolliseen taustaan seki rodullistettuihin piirteisiin viittaavia ilmauksia kuten

» L EXE » » . » » . » . o . » » .
veniliiset”, "suomalaiset”, romanit”, "muslimit” ja “mustat”. Suomalaistaus-
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taiset haastateltavat nikivit monikulttuurisuuden usein ulkomaalaistaustais-
ten tyontekijoiden piirteend, minkd epiiltiin heikentivin heidin tyosuori-
tustaan ja siten vaikeuttavan yhteistyota. Seuraavassa sitaatissa hoitaja kertoo,
kuinka monikulttuurisuus hinen mielestian nikyi tyoyhteisossa:
Se [monikulttuurisuus] varmaan nikyy positiivisesti seki negatiivisesti. (...)
Ebkii siis, jos tallaista negatiivista, niin saattaa siind tyon jiljessi nikyd, etti
jdd monta asiaa heilti sitten tekemattd, kun sitten taas suomalaiset tyokave-

rit, joka tekee kylli kaikki, yleensa.

Haastateltavat olivat eri mieltd siitd, kuinka avoin tydyhteiso oli erilaisille na-
kemyksille ja tyoskentelyn tavoille. Joidenkin mielesté ty6ta sai tehdd omalla
tavallaan, kun taas toiset kertoivat, etti liikkumatilaa oli vain vihin. Kuten
monissa muissakin sote-alan tyoyhteisossa, vahaista liikkkumatilaa selitettiin
lain vaatimuksilla tai tyon sujumisella (ks. Hammar-Suutari 2009, 225-226).

Haastateltavien asennoituminen tydskentelyyn monikulttuurisessa tyo-
yhteisossi oli padosin myonteinen. Haastatteluista kivi kuitenkin ilmi, ettd
varsinkin uupuessaan ja kiireisind paremmin suomea puhuvat tyontekijit al-
koivat helposti ajatella, ettd vuorovaikutus heikommin suomea puhuvien tyo-
toverien kanssa oli kohtuuttoman vaativaa. Kuvatessaan kulttuurien valisia
vuorovaikutustilanteita haastateltavat kertoivat sellaisista tunteista kuin tur-
hautuminen, drsyyntyminen, suuttuminen ja suru (ks. Keisala 2016, 289). Jot-
kut haastateltavat epiilivit, ettd heidin ulkomaalaistaustainen tyotoverinsa
osallistui vain harvoin suomenkieliseen vuorovaikutukseen siksi, etti ei edes
halunnut olla osa tyoyhteisoa.

Haastatteluja analysoitaessa etsittiin viitteitd tyontekijéiden kyvyista tark-
kailla kognitiivisia prosessejaan eli omia oletuksiaan ja odotuksiaan seka ta-
pojaan havainnoida, piitelld, tuntea ja toimia. Niitd l6ytyi niukasti. Vaikka
suomalaisen, venilaisen, virolaisen ja espanjalaisen kulttuurin nihtiin vai-
kuttavan ihmisten kiyttaytymiseen, haastateltavat eivit lahteneet tarkemmin
pohtimaan, miten heidin omat taustansa ja asemansa vaikuttivat heidin ta-
paansa havainnoida, paitelld, tuntea, kiyttaytya ja viestid. Haastateltavat ei-
vt lijoin arvioineet omia ennakkoluulojaan tai niiti mahdollisia tydyhteison

kiytintoja, jotka asettivat tyontekijoita eriarvoiseen asemaan.
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Haastateltavat osasivat vain harvoin kertoa, millaisia kdyttaytymiseen liit-
tyvid vuorovaikutustaitoja heilld oli, mutta he kuvailivat tilanteita, joissa olivat
rakentaneet yhteisymmarrysti ja selvittineet episelvyyksid esimerkiksi opas-
tamalla, piirtimalld tai kysymailld yha uudestaan. Kyky tarkkailla ja arvioida
omia kognitiivisia prosesseja mahdollistaisi oman osaamisen tiedostamisen,
miti kautta osaamisen edelleen kehittiminen olisi kuitenkin helpompaa (Tik-
kamiki 2006, 214). Eris haastateltava kertoi puutteellisen suomen kielen tai-
don nikyvin vuorovaikutustilanteissa seuraavasti:

Joskus on toisteltu useammat kerrat, otettu kidet avuksi, piirretty, joskus jon-
kun englantilaisen sanan voi heittii semmoiseksi vilikommentiksi.

Haastattelijan kysyessd, ajatteliko suomalaistaustainen haastateltava, ettd
ulkomaalaistaustaiset tyontoverit ymmarsivat hinen viestintadnsd helposti,
haastateltava jatkoi:

Ei se helppoa ole, ei ollenkaan, mutta taas sama juttu, mini pubun hiljem-

min, piirretidn, kdytetidn kdsid, metaforia erilaisia, niin kylld se asia tulee

ymmdrretyksi.
Hoitajat pitivit siitd, ettd saivat esimichiltd tyostadn palautetta, mutta useim-
mat heistd eivit olleet ajatelleet, ettd palautetta voisi antaa my6s tyotoverille.
He mielsivit tyotoverille annetun palautteen toisen ylipuolelle asettumisena,
minka vuoksi myénteisenkin palautteen antaminen tuntui usein hankalalta,
kielteisestd palautteesta puhumattakaan. Palautteen antaminen ja saaminen
on silti olennaista oppimiselle ja yhteisten toimintatapojen kehittamiselle. Pa-
lautteen saaminen auttaa ihmisti tulemaan tietoiseksi omista toimintatavois-
taan ja niissd esiintyvistd mahdollisista kehittimisen kohteista (Tikkamiki

2006, 217).

Tavoitteena sujuva monikulttuurinen arki

Kehittimistoiminnan suunnitteleminen yhdessa

Tutkijat ja tySyhteison edustajat keskustelivat haastattelutuloksista kehitta-
misryhmissa sekd sairaalan lihiesimichille suunnatussa tiedotustilaisuudessa.
Kehittimisryhmin tapaamisiin osallistui tutkijoiden ja kehittimisryhmin ji-

senten lisaksi toisinaan sairaalan ylilddkari ja useampia MULTI-TRAIN-hank-
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keen tutkijoita. Keskusteluissa haastatteluvastaukset voitiin sijoittaa laajem-
) ) ]

paan yhteyteen, miki auttoi tutkijoita tismentimain haastattelutulosten

perusteella syntyneitd kasityksia. Keskustelujen kautta syntyi yhteisymmarrys

tilanteesta ja mahdollisista kehittimistoimista.

Taulukko 3. Karhulan sairaalan kehittdmistarpeet ja toteutuneet kehittdmistoimet

Kehittamistarpeet

Kehittamistoimet

Kehittd&d monimuotoisuuden johtamista ja
edistdd yhdenvertaisuuden periaatteen
tuntemusta kaikilla johtamisen tasoilla ja
tydntekijéiden joukossa

Keskustelut kehittdmisryhmén kokouksissa ja
muissa sairaalan tilaisuuksissa
muLTI-TRAIN-hankkeen tutkijoiden, Karhulan
sairaalan kehittdmisryhman jasenten ja
Kotkan kaupungin hyvinvointipalvelujen
johtoryhméan tapaaminen

Tybpaja kaupungin ja sairaalan eri tason
johtajille monimuotoisuuden johtamisesta

Maéritella tyohon riittavaa suomen kielen
taitoa ja luoda tapoja, joilla sita voidaan
rekrytointivaiheessa arvioida

Oppia tukemaan suomen kielen omaksumista
tyossé seka kayttdmaan suomen kielta luotet-
tavammin tilanteissa, joissa kaikki osapuolet
eivat puhu suomea aidinkielenaan

Suomen kielen tydpaja, jossa hoitajat opet-

telivat kdyttdméaan selke&a suomen kielté ja
tukemaan heikommin suomen kieltd osaavia
parjaamaan tydyhteisdssé

Parantaa etenkin maahanmuuttajataustaisten
uusien tyontekijoiden perehdytysté seka
perehdytysmateriaaleja

Mentorien koulutus, mentorointimateriaalin
kirjoittaminen seka mentorijérjestelman
suunnittelu ja toteuttaminen

Kulttuurien valisen vuorovaikutuksen koulutus
hoitajille

Kehittaa henkildston kulttuurien valisen
vuorovaikutuksen taitoja seka parempia
vuorovaikutuskaytantoja

Kulttuurien valisen vuorovaikutuksen koulutus
hoitajille

Edella olevassa taulukossa 3 on lueteltu kehittdmistarpeet ja toteutuneet ke-
hittdmistoimet. Kehittimistoimet liittyivit monimuotoisuuden johtamiseen,
suomen kielen yhteiseni kielend kiyttimisen tukemiseen, mentorointijirjes-
telmidn perustamiseen sekd kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen koulutuk-
seen. Seuraavaksi esitelliin kuvaus kehittimistoiminnasta suunnitelmista to-

teutukseen sekd millaisia havaintoja tutkijat kehittimistoimista tekivit.
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Kohti monimuotoisuutta tukevaa johtamista

Koska sairaalan johtamista ei ollut tarkasteltu monimuotoisuuden nikokul-
masta, johtajia haluttiin tukea ottamaan kulttuurinen monimuotoisuus pa-
remmin huomioon. Kehittimisryhmin jisenet ja tutkijat arvioivat, ettd mo-
nimuotoisuutta tukevalla johtamisella voitaisiin puuttua haastatteluissa esiin
tulleisiin tyoyhteison ongelmiin.

Monimuotoisuutta tukevasta johtamisesta ja toimivista kdytinnoista kes-
kusteltiin kehittaimisryhmin kokouksissa ja muissa tilaisuuksissa, joissa tut-
kijat tapasivat sairaalan henkilostod. Tarkedksi nahtiin, ettd myos kaupungin
ylemmin tason johtajia eli kuntapaittajia sitoutetaan monimuotoisuutta tu-
kevan johtamisen kehittimiseen. MULTI-TRAIN-hankkeen tutkijoiden ja Kar-
hulan sairaalan kehittdmisryhmin jisenten tapaamisessa Kotkan kaupungin
hyvinvointipalvelujen johtoryhmin kanssa tuli esiin, ettd kaupunki piti kult-
tuurista monimuotoisuutta toimintansa lihtokohtana ja ettd sen kunnioitta-
minen oli myos kirjattu henkilostostrategiaan. Tdssd strategiassa toiminta-
periaatteiksi oli mainittu muun muassa oikeudenmukaisuus, yhdenvertaisuus,
avoimuus ja arvostus, jonka tarkennettiin viittaavan erilaisuuden sallimiseen
ja hyviksymiseen (Kotkan kaupunki 2013).

Kiytannossi strategioihin tehdyt kirjaukset ja kdytinto eivit aina kohdan-
neet, koska johtamista ja esimiestyoti ei ollut kehitetty monimuotoisuuden
nakokulmasta. Edelld mainitun tapaamisen puheenvuoroissa myos ilmeni,
ettd vaikka kaupunki oli valmistautunut monimuotoisen asukas- ja asiakas-
kunnan tarvitsemien palvelujen jirjestimiseen, ei huomiota ollut juuri kiin-
nitetty tyontekijoiden mahdolliseen monimuotoisuuteen. Eri palveluiden
johtajien puheenvuorojen perusteella vaikutti siltd, ettd liakareita lukuun ot-
tamatta ulkomaalaistaustaiset henkilot eivit olleet kovin vahvasti edustettui-
na kaupungin tyontekijoissa.

Hyvinvointipalvelujen johtoryhmin tapaamisen jilkeen naytti siltd, ettd
Karhulan sairaalan suhtautuminen kulttuuriseen monimuotoisuuteen nou-
datti Kotkan kaupungin linjaa. Ensinnikin kulttuurinen monimuotoisuus
oli otettu huomioon nimenomaan palveluja jirjestettdessd, ei niinkddn joh-
tamisessa ja tyoskentelyn kiytinnoissi. Toiseksi ulkomaalaistaustaisten hen-

kiliden erilaisuutta suhteessa valtaviestoon korostettiin ja heidan miellettiin
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tarvitsevan valtavieston hyviksyntai, tukea ja huolenpitoa. Ilman johtamisen
ja toimintatapojen kehittimistd tuen antaminen jii kuitenkin yksittdisten
tyontekijoiden vastuulle, mika saattoi selittdd monien haastateltavien kuor-
mittumisen tunteita.

Johtamisen osalta kehittimisryhmin jisenet ja tutkijat pitivit tirkednd,
ettd sairaalan ja koko kaupungin eri hallinnonalojen johtajille tarjottaisiin
tukea monimuotoisuuden huomioimisessa sekd strategisessa suunnittelussa
ettd kidytinnon tyossi. Kaupungin johtajille ja sairaalan johtamistyota teke-
ville jarjestettiinkin MULTI-TRAIN-hankkeen johtamisen asiantuntijan veta-
mi tyopaja monimuotoisuuden johtamisesta. Tilaisuuteen osallistuivat muun
muassa Karhulan sairaalan ylihoitaja, ylilddkari ja osastonhoitajia sekd Kotkan
kaupungin kahden eri hallintokunnan edustajat. Tyopajassa mietittiin, mitd
hy6tyd monimuotoisuutta tukevasta johtamisesta on, mika sitd edisti tai esti,
millaisia monimuotoisuuteen liittyvid strategioita, politiikkoja ja toimintata-

poja oli olemassa sekd kuka vastasi strategioista ja niiden toimeenpanosta.

Selkein suomen kielen opettelua

Haastattelut osoittivat, etti ulkomaalaistaustaisilla tyontekijoilla esiintyi
puutteita suomen kielessa seka kirjoitetussa etta suullisessa ilmaisussa. Kehit-
timisryhmissi kdydyissa keskusteluissa todettiin, ettd kyse ei ollut pelkistiin
yksittdisten tyontekijoiden kielitaidosta. Haastetta toi pikemminkin se, ettd
tyoyhteisossi ei ollut laajemmin mietitty suomen kielen hallinnan merkitysta
suhteessa tyostd suoriutumiseen. Todettiin, ettd tarvitaan yhteistd ymmarrys-
td siitd, millaista kielitaitoa kdytinnon tyossa tarvitaan, miten sitd voidaan ar-
vioida, kuinka heikommin suomea puhuvia voidaan tyoyhteisossi tukea kie-
len oppimisessa sekd miten vuorovaikutusta ja yhteisymmirryksen syntymistd
voidaan ylipaitain edistaa.

Kehittimisryhmin ja tutkijoiden mielestd sairaala hyotyisi suomen kielen
taidon arvioinnin ja edistimisen kehittimisestd. Koska sairaala oli mukana
toisessa suomen kielen arvioinnin ja osaamisen edistimisti koskevassa han-
kehakemuksessa, sovittiin, ettd asiaa ei viedd eteenpdin MULTI-TRAIN-hank-

keen puitteissa’. Piitettiin kuitenkin, ettd hankkeen suomen kielen asiantun-

> Kyseinen hanke ei toteutunut.
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tijaa voidaan hyodyntia kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen koulutuksessa.
Tdmai toteutuikin koulutukseen integroidun suomen kielen tydpajan muo-
dossa, jossa hoitajat opettelivat kdyttamain selkedd suomen kieltd ja tukemaan
heikommin suomen kieltd osaavia pirjaidmaiin tyoyhteisossi. Suomen kielen
tason mairittelyyn, arviointiin ja oppimisen tukemiseen liittyvia koulutusta
suunniteltiin myos osastonhoitajille ja muille johtajille, mutta timi peruuntui
sairaalan aikatauluongelmien vuoksi. Kehittimisryhmissd pohdittiin myds,
voisiko sairaalassa toteuttaa siinnollisin viliajoin suomen kielen arviointia,
jonka pohjalta oppimista voitaisiin tukea. T4td ei kuitenkaan hankkeen aika-

na lihdetty edistimain.

Perehdytyksen tiydentiminen mentoroinnilla

Muutama ulkomaalaistaustainen tyontekiji kertoi haastattelussa, ettd heikko
suomen kielen taito oli rajoittanut ymmartamista ammattiin valmistavassa
koulutuksessa. Tama sai kehittdmisryhman ja tutkijat pohtimaan, miten voi-
taisiin varmistaa, ettd jokainen saa riittavin perehdytyksen. Kehittimistyo-
hon kaytettavissi olevat resurssit olivat rajallisia, joten perehdytysta tyydyttiin
tehostamaan muun muassa hoitajien vuorovaikutustaitojen vahvistamisen
kautta. Erityisesti metakognitiivisten taitojen® lisidntyminen auttaisi avaa-
maan sitd, millaisille oletuksille ja odotuksille ty6 sairaalassa perustuu. Tia-
min ymmirtiminen puolestaan helpottaisi sen kartoittamista, mistd kaikesta
uusien tulijoiden kanssa tulisi keskustella.

Tutkijat huomasivat osastokohtaisiin perehdytysmateriaaleihin tutustues-
saan, ettd ne olivat melko monimutkaisesti kirjoitettuja. Varsinkin heikom-
min suomea puhuvien saattoi siksi olla vaikea ymmartda niita. Kehittamisryh-
mi oli yhtd mieltd siitd, ettd koko sairaalan yhteisen ja selkeilld suomen kielelld
kirjoitetun perehdytysmateriaalin luominen olisi hyodyllistd, mutta siihen ei
nihty olevan resursseja.

Perchdytystd paitettiin tiydentdd luomalla mentorijirjestelmi ja koulut-
tamalla suomalais- ja ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita mentoreiksi. Mento-

3 Metakognitio viittaa siihen, ettd ihminen on tietoinen tavoistaan havainnoida, ajatel-

la, piditelld, tuntea, oppia ja ratkaista ongelmia ja osaa kiyttad hyviksi titd tietoa kehit-
tiikseen yhi tehokkaampia tapoja (Ireson 2008, 19).
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rien tehtdvini ei kuitenkaan olisi perehdytys, vaan uusien tyontekijoiden
tukeminen niin, ettd he oppivat itse ottamaan selvda tyoyhteison toiminta-
tavoista ja osallistumaan vuorovaikutukseen. Niin he piisisivit paremmin
sisidn tyoyhteis6on sen tasavertaisina jasenind. Mentorijirjestelma palvelisi
ensin uusia ulkomaalaistaustaisia hoitajia ja ladkareitd ja mychemmin kaikkia
uusia tyontekijoitd. Sen toivottiin hyodyttavian koko tyoyhteisod lisiamalla
vuorovaikutusta ja oppimista, tuottamalla sitoutuneita ja pysyvia tyontekijoitd
seki parantamalla potilasturvallisuutta ja tydhyvinvointia. (Ks. Washington,
Ericsson & Ditomassi 2004, 167, 169; Kupias & Salo 2014, 68-69.)

Kehittimisryhmin ja tutkijoiden mielestd oli tirkedd rakentaa mento-
rointi selkedksi kokonaisuudeksi niin, ettd mentori ja toiminnasta hyotyva
aktori eli mentoroitava tietdvit, miten mentorointiprosessi etenee, mitkd ovat
mentorin ja aktorin vastuut ja oikeudet sekd mitéd prosessilta voi ylipaatdin
odottaa. Kehittamisryhmassd pditettiin, ettd MULTI-TRAIN-hanke suunnit-
telee mentorointiprosessin, toimittaa mentorointimateriaalin® seki kouluttaa
mentorit. Sairaala puolestaan etsii mentoroinnista vastaavan koordinaattorin
seka jokaiselta osastolta mentoriksi haluavan hoitajan, yhden sihteerien edus-
tajan jayhden ladkirin. Tavoitteena olil6ytdd mentoroinnin koordinaattoriksi
ja mentoreiksi ihmisid, joiden tyonkuvaan mentorointi ja monikulttuurisen
tyoyhteison kehittiminen sopi pysyvisti. Mentorointikoordinaattori osallis-
tui mentorikoulutukseen ja keskusteli roolistaan tutkijoiden kanssa.

Mentorikoulutus sisilsi seuraavat teemat:

*  Mitd mentorointi on ja millaisia tavoitteita ja hyotyja silld voi olla
* Mentorin ja aktorin roolit ja velvollisuudet

*  Mentorointiprosessin eteneminen

*  Mentorointimateriaalin kdyttiminen

¢ Kulttuurien vilinen vuorovaikutus ja ohjaaminen

Koulutukseen osallistui mentorikoordinaattorin lisiksi yksi suomalais- tai
ulkomaalaistaustainen hoitaja jokaiselta osastolta sekd sihteerien edustaja.
Koulutukseen ei kuitenkaan osallistunut yhtdan liakaria, joten lddkaritaus-

taisen mentorin saaminen uusille ladkireille ei toteutunut. Hoitajataustaiset

4 Mentorointimateriaalin kirjoittivat MULTI-TRAIN-hankkeen tutkijat Kaisa Niiranen

ja Katja Keisala. Materiaali pohjautui EsR-rahoitteisen WorkPlace Pirkanmaa -hankkeen
mentorointimateriaaleihin.
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mentorit olivat kuitenkin valmiita mentoroimaan myos ladkareita. Koulutuk-
seen osallistuneet olivat asiasta innostuneita, vaikka jotkut kokivatkin mento-
roinnin vaatimukset suuremmiksi kuin olivat ennen koulutusta olettaneet.
Mentorointijirjestelmai selvitettiin my6s osastonhoitajille ja samalla keskus-
teltiin yhteisistd toimintamalleista, eli muun muassa siitd, ketka voivat mento-

rointia kdyttaa ja kuinka paljon mentorointi saa viedi tyoaikaa.

Kulttuurien vilisten vuorovaikutustaitojen vahvistaminen

Haastattelujen perusteella kielitaitoon liittyvit hankaluudet heijastuivat haas-
tateltavien asenteisiin ulkomaalaistaustaisia tyotovereita kohtaan. Erityisesti
suomalaistaustaisten hoitajien ja venaldistaustaisten liakarien vilisessi yhteis-
tyossd oli kehittimistd. Kehittamisryhmassa pohdittiin, kuinka tukea vuoro-
vaikutusta puolin ja toisin. Osastoilla oli jo pyritty vahvistamaan ammattialoja
ylittavad yhteistyotd ottamalla liakarit mukaan osastojen kehittimispalaverei-
hin, joihin he eivit olleet aikaisemmin osallistuneet. Lisiksi nahtiin tarkeaksi,
ettd lddkarit aloittaisivat henkilokohtaiset kehityskeskustelut, joissa olisi mah-
dollista nostaa esiin myos vuorovaikutukseen ja suomen kielen oppimiseen
liiteyvia asioita. Laakarit aloittivatkin kehityskeskustelut hankkeen aikana.
Hoitajien vuorovaikutustaitojen vahvistamiseksi paitettiin tarjota heille
kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen koulutusta. Tavoitteena oli, etti osal-
listujat saavat metakognitiivisia taitojaan vahvistamalla lisd4 vilineitd, jotka
auttavat tiedostamaan ja tuomaan esiin ajattelua ja toimintaa ohjaavaa kult-
tuurisidonnaista ja hiljaista tietoa sekd keskustelemaan siitd. Lahtoajatukse-
na oli, ettd kulttuurien vilisen vuorovaikutuksessa tarvittavia taitoja voidaan
vahvistaa kriittisen reflektion ja itsereflektion avulla. Kriittisessd reflektiossa
ihminen tutkii uskomuksiaan ja erityisesti sitd, pitavitké ne paikkansa, mistd
ne ovat lihtdisin ja mitd seurauksia niilli on (Gray 2007, 497-498). Kiriittisen
itsereflektion tavoitteena on tulla lisiksi tietoiseksi omasta nikokulmastaan
seki tavastaan havaita, olettaa ja toimia (Cunliffe 2004, 407). Hoitajille tar-
jottu koulutus rakennettiin niin, ettd se eteni niin sanotun ohjatun reflektoin-
nin varassa eli osanottajia ohjattiin tarkastelemaan omaa nikokulmaansa ja
uskomuksiaan. Sen jilkeen pohdittiin yhdessi tyoyhteison toimintaa ohjaavia

odotuksia ja oletuksia. Yhteinen reflektointi on tyoyhteisossa merkityksellis-
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td, koska se antaa mahdollisuuden rakentaa jacttua asiantuntijuutta. Samalla
se luo yhteistd tapaa tyoskennelld sekd vahvistaa tySidentiteettid ja kehittdd
ylipditiin tyoyhteison toimintaa (Tikkamiki 2006, 213-217). Lisiksi koulu-
tusta suunniteltaessa nahtiin tarkedksi, ettd se purkaisi kulttuureihin ja eroi-
hin liittyvid puhetapoja cikd vahvistaisi niitd entisestiin (ks. Keisala 2012,
24-25, 222—225). Kriittisen reflektion prosessit johtavatkin parhaimmillaan
valtasuhteiden merkityksen, omien etuoikeuksien seka syrjivien nikemysten
ja toimintatapojen oivaltamiseen (Collier 2015, 10; Kramsch 2002, 283; Piller
2011, 173).

Kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen koulutuksen tavoitteisiin sisaltyi
oman kulttuurisen taustan ja sen vaikutusten ymmairtimisen lisiksi muun
muassa yhteisymmarryksen luomisen vahvistaminen, palautteen antaminen
ja vastaanottaminen sekid vuorovaikutustaitojen parantaminen. Koulutusta
tarjottiin lahi- ja sairaanhoitajille ja se toteutettiin pienryhmassa syksyn 2015
aikana’.

Kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen koulutus sisilsi seuraavat teemat:

*  kulttuurin ja monikulttuurisuuden kisitteet ja ilmeneminen tydyhtei-

$Ossd

¢ yhdenvertaisuuden edistiminen

¢ kulttuurien vilinen vuorovaikutus tyoyhteisossa

* suomen kielen tukeminen tydyhteisossd, jonka kaikki jisenet eivit
puhu suomea didinkielendin

Koulutuksen alussa ilmeni, ettd osastoilla oli keskusteltu hankkeen haas-
tattelujen johtopaitoksista ja erityisesti siitd, ettd niissd oli epdilty hoitajien
kielteisten asenteiden vaikeuttavan kulttuurien vilista tyotd. Koulutukseen
osallistujat kielsivat heti alussa ulkomaalaisvastaisten asenteiden ilmenemi-
sen tyoyhteisossi. Erds osallistuja kertoi, ettd he tulivat koulutukseen “karvat
pystyssa” odottaen, ettd “mitihin sieltd on tulossa”. Keskustelun jilkeen moni
osallistuja kuitenkin uskoi, ettd asenteet saattoivat tiedostamatta vaikuttaa
ulkomaalaistaustaisten ty6tovereiden kohteluun. Moni osallistuja jatkoikin

5> Koulutukselle varatusta 15 tunnista toteutui 12, koska viimeisti kertaa ei onnistuttu

sairaalan aikatauluongelmien vuoksi jirjestimiin. Koulutukseen osallistui yhteensi seit-
semin henkildi: yksi henkild joka osastolta seki sihteerien edustaja. Kaikki eivit padsseet
osallistumaan jokaiselle koulutuskerralle.
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keskustelua asenteista hankkeen toisen kierroksen haastatteluissa. Alun va-
rautuneisuuden jilkeen koulutuksessa vallitsi rento ja avoin ilmapiiri, jossa oli
helppo keskustella ja arvioida myds omaa toimintaa. Monet osallistujat kertoi-

vat olevansa yllittyneitd siind, kuinka paljon koulutus "avasi silmia”.

Yksiloiden taidot vahvistuivat, mutta opitun
vieminen kiytint6ihin oli vaikeaa

Koulutuspalautteet ja haastattelut osoittivat
vuorovaikutustaitojen vahvistuneen

Kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen koulutuksesta ja mentorikoulutuksesta
pyydettiin osallistujilta suullista ja kirjallista palautetta. Hankkeen onnistu-
mista arvioitiin my6s haastattelemalla kehittamistoiminnan jilkeen kymmen-
ta tyontekijad, joista neljdd oli haastateltu my6s ensimmaiselld kierroksella,
yhdeksin oli osallistunut johonkin koulutukseen ja kolmella oli ulkomaalais-
tausta®.

Jo kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen koulutuksen aikana koulutettavat
kertoivat muutoksista ajattelussaan. He olivat omien sanojensa mukaan ym-
mirtineet, miten heidin omat oletuksensa vaikuttivat heidin ajatteluunsa ja
toimintaansa ja miten he olivat pitineet omaa kulttuurista taustaansa tyosken-
telyn itsestdian selvini lihtokohtana. Lisiksi he olivat havainneet, ettd jokaisen
ihmisen kulttuuriset taustat olivat moninaiset ja erilaisia kulttuureita ilmeni
myo6s suomalaistaustaisen vieston keskuudessa, mistd seurasi, ettd tyotoverista
ei voinut tietdd juuri mitdin sen perusteella mihin ryhmiin itse arveli hinen
kuuluvan. Koulutettavat myos kertoivat pystyvinsi paremmin tarkkailemaan
omaa toimintaansa, tiedostamaan kirjoittamattomien sdintojen merkitystd
tyoyhteisossd sekd avaamaan hiljaista tietoa.

Kirjallisten palautteiden mukaan koulutus oli hyodyllistd, koska se avasi
omaa ajatusmaailmaa ja auttoi huomaamaan, ettd omassa asenteessa oli paran-
tamisen varaa. Kirjallisen palautteen antajat arvioivat, ettd osasivat koulutuk-

sen jilkeen ymmirtdd paremmin toisia ja toimia taitavammin ulkomaalais-

¢ Haastattelut tehtiin vuoden 2016 alussa ja haastateltavien joukossa oli osaston- ja apu-

laisosastonhoitajia, sairaanhoitajia ja lahihoitajia sekd yksi muu henkiloston edustaja.
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taustaisten tyStoverien kanssa. Tamin he olettivat lisddvan tyon sujuvuutta
ja ehkiisevin syrjivien asenteiden syntymistd. Haastatteluissa koulutukseen
osallistujat kuvailivat koulutuksen hydtyji muun muassa seuraavalla tavalla:
Ebkii se on kanssa siti sellaista oman ajatusmaailman avaamista ja sellaista
Jotenkin... jadnyt mieleen niiti asioita ja ehki ajattelee avoimemmin ja jo-
tenkin herittinyt ajatuksia (...) Niin silli tavalla on herittinyt kylli ajatuk-
sia ja loytinyt itsestidn ebka sellaisia kohteita, mité vield vois vihin enempi
avartaa.
Myoés mentorikoulutuksen osanottajat pitivit kirjallisen palautteen perus-
teella koulutustaan hyodyllisend. He kokivat, ettd se auttoi tutkimaan omia
kulttuurisia taustoja, ymmartamain kulttuuritaustojen moninaisuutta seki
ohjaamaan aktorin kehittymistd. Koulutuksen jilkeen mentorit pitivit
mentoroinnissa tirkeini muun muassa omien asenteiden tunnistamista, toi-
sen kunnioittamista ja ymmartdmistd, omiin tietoihin ja taitoihin luottamis-
ta sckd avoimuutta ja ammatillisuutta. Koulutukseen osallistujien mielestd
mentorointiaineisto oli hyodyllinen ja joku mainitsi hyédyntavinsa sitd yri-
tyksissadn tutustua paremmin tyotovereihinsa — han nimitti tatd “piilomento-
roinniksi”. Eris mentorikoulutukseen osallistunut kertoi koulutuksen annista
seuraavalla tavalla:
Kylli se ainakin siini materiaalissa ja sielli koulutuksessa tuli kiytinnon
vinkkeji ja vihin uutta nikokulmaa, ettd jos tulee uusi tyontekiji vaikka
meiddinkin osastolle, ettd miti siind vois ottaa huomioon muuta kuin ne
ihan perusjutut ja siis sellaiset, etta... Ja ihan hyvii muistutusta ebki siitd,
ettd mitd itse pitdd itsestidnselvyytend, niin ei vilttamatti ole siti munalta
tulleelle, kun tavat on erilaisia, on sitten suomalainen tai ulkomaalaistaus-
tainen tai ihan miti vaan, niin siis ihan byvi paketti se, mikd jiikin, niin
siitd saisi ebkd niitd vinkkejd, ettd jos tosiaan wusi tulee, niin vihin avaa siti
hommaa.
Vaikka koulutuksissa oli keskusteltu yhdenvertaisuudesta, ksitys siité ei juuri
ollut muuttunut ensimmaisistd haastatteluista. Koulutuksissa oli painotettu
tulkintaa, jonka mukaan yhdenvertaisuus ei merkitse samanlaista kohtelua,
vaan sitd, ettd jollain tavalla epiedullisemmassa asemassa olevan henkilon ase-
maa parannetaan, jotta hin saa muiden kanssa tasavertaiset mahdollisuudet

menestyi tyossiin (Salmenkangas 2005, 19). Moni haastateltava kertoi muis-
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tavansa, mitd koulutuksessa puhuttiin, mutta sanoi silti olevansa sita mielta,
ettd kaikkia oli kohdeltava samalla tavalla, kaikille annettava samat edut ja
kaikilta vaadittava sama tyopanos. Yleinen kisitys haastateltavien keskuudessa
oli, ettd jos samojen toiden, saman palkan ja saman ajan periaate ei toteutunut,
kyseessi oli (yleensi suomalaistaustaisen suomalaisen) epioikeudenmukainen
kohtelu. Niin eris haastateltavista asian tiivisti:
On se siis ihan kuka vaan, vaikka ihan kantasuomalainen ihminen, mutta
jos hin tekee samalla palkalla kuin mind vihemman tiita, niin sen ma koen,

ettd se on vddrin, ettd jos ne kaatuu ne tyot tavallaan minulle sitten, etti
mind teen sen heilti puuttuvan osan, niin se ei ole mun mielesti oikein.

Yhdenvertaisuuden nimissd esimichen odotettiin kohtelevan kaikkia tyon-
tekijoitd samalla tavalla riippumatta siitd, millaiset taustat tyontekijill oli.
Haastateltavat sallivat kuitenkin poikkeuksia samanlaiseen kohteluun, mutta
eivat mieltineet niitd mahdollisuuksiksi edistad yhdenvertaisuutta, vaan pu-
huivat yksil6llisestd huomioimisesta. Eris haastateltavista puhui yksilollisyy-
den soveltamisesta yhdenvertaisuuteen:
Meilli on ne yhteiset sidinnot ja yhdenvertaisuus on sitd, ettd esimies sitten
kobtelee kaikkia samalla tavalla huolimatta siiti, etti mikd tausta on. Toki
sitten, ettd sit taas sithen pitid muistaa se, ettd yhdenvertaisunteen aina pi-
tad kylli sitten soveltaa myis yksilollisyytta, etti ei voi sillee ajatella, etti
kaikkien kobhdalla aivan samalla tavalla toimittaisi.
Myoéskain haastateltavien ajatukset johtamisesta ja rekrytoinnista eivit ol-
leet hankkeen aikana juuri muuttuneet. Kokemukset kansainvilisestd rekry-
toinnista ja etenkin espanjalaisten sairaanhoitajien lihteminen tyoyhteisosta
vahensivat halukkuutta rekrytoida suoraan ulkomailta. Koulutuksissa olleet
olivat muita useammin sitd mieltd, ettd ulkomaalaistaustaisia palkattaessa
olisi hyodyllistd tietad paremmin, minkd tasoinen kielitaito uudella tulijalla
on. Haastateltavat olivat padosin yhd tyytymittomii joidenkin ulkomaalais-
taustaisten ladkirien heikkoon suomen kielen taitoon, josta oli haastateltavien
mukaan seurannut vadrinymmarryksia, ristiriitoja, vastuun kasautumista hoi-
tajille ja potilasturvallisuuden heikkenemista. Eris hoitaja kuvasi ulkomaalai-

sen laakirin kanssa tyoskentelyd seuraavalla tavalla:
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Meilli on ulkomaalainen liikiri osastolla ... Mutta hinen kanssa on kylli
aika haasteellista tyoskentely, kun hinen suomen kielen taito on niin puut-
teellinen, etti ... Hoitajat ei ymmdrri, potilaat ei ymmadrrd, hanen méidriyk-
set on sellaisia, ettd niitd ei ymmdrri ... Ettd siind saivaanhoitajan ammat-
titaito tulee kylli vahvasti nyt esille siind, koska me usein kyseenalaistetaan
hinen mddriyksid, kun ne on niin episelvii.

Jotkut koulutuksiin osallistuneet haastateltavat kertoivat kuitenkin osaavansa
helpottaa yhteisymmarryksen syntymista esimerkiksi puhumalla selkedi suo-
mea, kdyttamailld lyhyita lauseita ja kdaymalla lipi ladkarin madrayksid yhdessd
laakirin kanssa. Eris koulutuksessa mukana ollut haastateltava oli sitd mielti,
ettd tyontekijéiden suhtautuminen erityisesti venildistaustaisiin ladkireihin
kirjisti heikosta suomen kielen taidosta johtuvia ongelmia: "Pitds auttaa eikd
hairitd lisad”. Jotkut haastateltavat kertoivat koulutuksen aikana ymmarti-
neensd, ettd oma ja muiden asenne ulkomaalaistaustaisia ty6tovereita kohtaan
ei ollut niin mydnteinen miti he olivat aikaisemmin luulleet:
Mun mielesti timi koulutusasia oli hirvein hyvi siind, ettd jos titi saisi
laajemmalti, ettd hevattelisi ibmisten mielipiteet, koska meilli on kuitenkin
aika jyrkkdd se. Sen tavallaan niki vasta siind, kun rupesi itse ajattelemaan
sitd, ettd kuinka meilla on se tavallaan ... ei nyt voi sanoa, etti ahdasmieli-

nen, mutta hirvein jotenkin ... vihin semmoinen ahdas ajattelumaailma
ollut, niin mun mielesti koulutus tekisi siinikin hyvia.

Koulutuksen jilkeen useat suomalaistaustaiset haastateltavat nakivit kulttuu-

risen moninaisuuden koskevan my6s itsedin. Kisitys monikulttuurisuudesta

oli laajentunut sisiltimain myés erilaisia perhetaustoja, toimintakulttuureja

ja ammatillisia kulttuureja, kuten seuraava sitaatti osoittaa:
Lihtokohtaisesti sitd, etti tullaan eri taustoista ja tuodaan siti omaa kult-
tuuria sithen, oli se sit tyoyhteisossi tai vapaa-ajalla, mutta... Ebké sellaista,
ettd ihmiset tulee eri taustoista, eri kulttuuri-, uskonto-, kaikista taustoista ja
tavallaan se, etti miten me sitten yhdessi toimitaan niistd, miten saadaan
toimiva kokonaisuus vapaa-ajalla, tyoelimissi niisti eri taustoista .... ettd
vaikka ollaan eri taustoja, niin saadaan toimiva paketti niisti ylipidtansi
tissd maailmassa.

Silti rinnakkain eli yhi kisitys kulttuurista ikdan kuin maantieteellisena

paikkana, josta voi lihted ja johon voi tulla. Puhuessaan ulkomaalaistaustais-

ta tyOtovereistaan monet haastateltavat kertoivatkin heidin lihteneen jostain
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kulttuurista ja tulleen toiseen kulttuuriin. My6s koulutuksessa mukana ol-
leet liittivit yha erilaisuuden helposti johonkin toiseen kulttuuriin ja niiden
(yleensi tummaihoisiin) edustajiin, jotka usein nihtiin stereotypioiden kaut-
ta.

Monet koulutuksiin osallistuneet haastateltavat olivat alkaneet mieltii
monikulttuurisuuden mahdollisuutena oppia ja saada lisid tietoa ja taitoja.
Jotkut olivat arvioineet asenteitaan ja taitojaan ja tulleet sithen johtopaatok-
seen, ettd “paljon on vield oppimista”. Muutama oli selvitellyt mahdollisuuk-
sia opiskella erityisesti venaldistd kulttuuria ja erds pohti mahdollisuuksiaan
lihted kansainviliseen hoitajavaihtoon. Useat kertoivat kyselevinsi enemmin
sekd suomalais- ettd ulkomaalaistaustaisten tydtoverien ajattelusta ja toimin-
tatavoista. He olivat huomanneet, etti heille itsestiin selvit asiat eivit vileti-
mittd olleet selvid muille, minka vuoksi heista oli entista tirkedmpaa selittaa
omia nakemyksidin ja kyselld muiden nikemyksista. Niin eris koulutukseen
osallistunut hoitaja kuvasi oppimistaan:

Isse asiassa se on atka semmoinen pitkd prosessi ollut ja sithen on vaikuttanut,

mitd muutakin oon nyt lukenut tihin aikaan, ei mitidn tutkimuksia, mut-

ta muuten, ettd tavallaan syventyy aina siihen henkiloon, kuka se on, on se

sitten eritaustainen tai samataustainen... Aina, etti mitd sielld takana vois

olla, etti nikee vihin pintaa syvemmille asioita.
Koulutuksissa mukana olleet haastateltavat olivat my6s aiempaa halukkaam-
pia tarkastelemaan omaa toimintaansa toisen ihmisen nikokulmasta. Lisiksi
jotkut mainitsivat, ettd hankkeen aikana oli tullut mahdolliseksi puhua asiois-
ta, joista ennen vaiettiin. Jo haastatteluihin osallistumisen nahtiin herittavin
ajatuksia ja tahtoa keskustella. Erds suomalaistaustainen hoitaja kertoi lisaan-
tyneesti keskustelusta osastolla ndin:

Sitd ebkd vihin vield lisid, ettd just kun X:ltakin [ulkomaalaistaustainen

tyokaveri] vibin enemmdin kysellian, vaikka hin aika avoimesti kaikkea

pubunkin, mutta ihan enemmin halutaan siti (...) Tai ehki maailmanti-
lanteita ja kaikkia seurailee toisella tavalla.

Useimmat koulutuksiin osallistuneet kokivat saaneensa lisii taitoja toimia ul-
komaalaistaustaisen tyotoverin kanssa. He pitivit keskustelun lisiantymista

tarkednd vdirinkdsitysten ratkaisemiselle ja painottivat jokaisen nikemysten
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ja niiden takana olevien oletusten selvittimistd. He kertoivat olevansa karsi-
villisempid suomea heikommin puhuvien kanssa, antavansa heille enemman
aikaa muodostaa lauseita, puhuvansa suomea selkeammin ja hitaammin seki
kiinnittavinsa useammin huomiota sithen, onko yhteinen ymmarrys varmasti
saavutettu.

Haastateltavien mukaan osastoilla oli keskusteltu enemmin siitd, miten
uudet tulijat ja erityisesti ulkomaalaistaustaiset uudet tyontekijat kokivat tyo-
yhteis66n saapumisen ja miten he voisivat paremmin pdistd sisddn tyohon ja
tyoyhteisoon. Perehdytysta pidettiin yleisesti yha liian lyhyena ja riittimacto-
mini ja perehdytysaineistoa toisinaan vaikeasti haltuun otettavana. Mento-
roinnin nahtiin olevan hyodyllinen lisi perehdytykseen, mutta siita ei ollut
vield kokemuksia, koska se ei ollut lahtenyt kunnolla kidyntiin toisen haastat-
telukierroksen aikaan. Haastateltavat toivoivat enemman aikaa perehdyttaa
uusia tulijoita ja perehdytyksen suunnittelemista niin, ettd siihen olisi mah-
dollisuus keskittya. Kysyttidessi miten tyonantaja voisi tukea tyoyhteisod, eris
hoitaja otti heti puhecksi perchdytyksen:

Tyonantaja voisi tukea sitd, etti antaisi sitd perehdyttimisaikaa, etti ihan

oikeasti sithen olisi ... Ettd se olisi jonkun aikaa se ihminen, joka tulee siihen

uuteen tyopaikkaan ylimiariisend, mutta kun kaikki on niin tarkkaan mi-

toituksellisesti laskettu ja ei saa palkata ylimddraisid henkiloiti ihan noin

vaan, niin se on se mun mielestd, milld tihin pédsisi kdsiksi tihin ongel-
maan, ettd ei ole siti perehdytysaikaa ja ei ole suomalaisille ja sitten ne, ketkd

kaipaisi vield kipeimmin, ulkomaalaistaustaiset, niin niille ei mydskiin ole
sitd aikaa.

Koulutuksessa mukana olleet toivoivat myos, ettd koko tydyhteisélle tarjot-
taisiin mahdollisuutta kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen koulutukseen
seka tilaisuuksia keskustella kulttuurisesta monimuotoisuudesta ja siitd, mitd
se tyoyhteisolle merkitsee. Haastateltavien mielestd koulutukseen ei kannat-
taisi ottaa vain yhtd ihmistd osastolta, silla hinen on vaikea levittda osastolla
uusia tietoja ja taitoja niin, ettd silla olisi osaston toimintaan vaikutuksia. He
myos ajattelivat, ettd yhteiset tapahtumat lisiisivit mahdollisuuksia tutustua
paremmin tydtovereihin, miké puolestaan helpottaisi vuorovaikutusta ja yh-

dessd tyoskentelya.
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Vaikka haastateltavat kertoivat koulutusten lisinneen seki yleista keskus-
telua ettd taitojaan toimia monikulttuurisessa ty6yhteisossa, he arvioivat yksi-
mielisesti, ettd hanke ei ollut johtanut muutoksiin osastojen tai koko tydyhtei-
son toiminnassa. Esimerkiksi seuraavassa sitaatissa hoitaja miettii hankkeen
vaikutuksia osastonsa toimintaan:

Onbhan timi [hanke] herittinyt keskusteluja ja me ollaan niitten koulutus-

pdivien jilkeen monesti vield juteltu sen ryhmin kanssa tai keti mun osas-

tolta nyt siind oli, niin juteltu naisti ja herittinyt silli tavalla ajatuksia. En

md tiedd, onko ne kiytinnon tekoibin kaubeasti, mutta ajatuksen tasolla ja
keskusteluissa on ollut.

Kehittimisryhmi toivoi strategisen johtamisen kehittimista

Arvioidessaan hankkeen toteutumista ja vaikutuksia kehittimisryhmin jase-
net ja tutkijat totesivat, ettd Karhulan sairaalassa ja Kotkan terveydenhuollon
jarjestimisessa tapahtuneet muutokset ja uudelleen organisoinnit vaikuttivat
hankkeen etenemiseen muun muassa vaikeuttamalla koulutusten jirjestamis-
td. Vaikka hanke oli lisannyt kiirettd ja aikataulupaineita, siind mukana olemi-
nen oli kuitenkin ollut kehittamisryhmin jasenille pddosin myonteinen koke-
mus. Jasenet pitivit arvokkaana sitd, ettd kehittdimisryhmassa oli mahdollista
pohtia tydyhteison asioita monesta eri nikokulmasta, miki oli mahdollistanut
henkil6kohtaisen oppimisen seki tarkentanut kuvaa siitd, miten tyoyhteisod
kannattaa kokonaisuudessaan kehittaa.

Hankkeen aikana huomattiin, ettd tyontekijoitd rekrytoitaessa on sel-
vitettivd entisti paremmin heidin kieli- ja ammattitaitonsa ja pohdittava
tarkkaan, kuinka paljon tyoyhteiso kestd niihin liittyvaa riictimactomyyted.
Todettiin, ettd mitd pienempi tydyksikko on, sitd osaavampi tyontekijan pitdd
olla — isompi tyoyksikko pystyy paremmin kannattelemaan tyontekijian osaa-
miseen kehittymistd. Tami sairaalan tyontekijin toteamus sai tutkijat poh-
timaan, oliko kisitys ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden ammattitaidosta
muuttunut hankkeen aikana joltain osin jopa kielteisempéin suuntaan.

Tyontekijoiden vilinen vuorovaikutus néyttdytyi tyoyhteisossd erityisen
haastavanasilloin, kun tyéntekijit edustivat eri ammattiryhmia. Tahan saattoi
vaikuttaa se, ettd osastoilla tyoskentelevilld hoitajilla oli enemmin mahdolli-

suuksia selvittad keskindisid epaselvyyksia kuin mitd hoitajalla ja osastolta toi-
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selle liikkuvalla ldakarilld oli. Vaikka koulutukseen osallistuneet tyontekijit
yleisesti ottaen kokivat vuorovaikutustaitojensa parantuneen, kehittdmisryh-
min jisenet eivit olleet havainneet toimintatapojen osastoilla muuttuneen.
Toisaalta muutos vie aikaa. Kuitenkin myos koulutuksiin osallistuneet toivat
haastatteluissa esiin, ettd opittua oli ollut vaikea viedi osastojen kiytintoihin.
Kehittamisryhma toivoi, ettd sairaalaan perustettu kiertiva resurssitiimi ky-
kenisi avaamaan hiljaista tietoa ja levittimain toimivia kdytintojd tyoyhteison
sisalla.

Hankkeessa tehdyn kehittdmistyon jatkuminen riippuu Karhulan sairaa-
lan ja Kotkan terveydenhuollon laajemmista muutoksista. Esimerkiksi mento-
rijarjestelmin sisadn ajaminen alkoi hitaasti, koska uusia rekrytointeja ei tyo-
yhteisossa tehty.

Kehittimisryhmin jasenten ja tutkijoiden mielestd monikulttuurisuus oli-
si hyva saada vahvemmin mukaan Kotkan kaupungin strategioihin ja toimin-
tasuunnitelmiin, silld se suuntaisi ja tukisi my6s Karhulan sairaalan tyéyhtei-
son kehittdmista. Jotta koulutus voisi vaikuttaa tyoyhteison toimintatapoihin,
sitd tulisi tarjota koko tydyhteisolle ja kaupungin johdolle. Vaikka kaupungin
henkil6stostrategiassa tuotiin esiin muun muassa yhdenvertaisuuden edisti-
minen, tima ei kehittimisryhmin mielesta ollut johtanut johtamisen ja esi-
miestyon kehittimiseen. Henkilostostrategian tapa korostaa erilaisuutta ja
sen hyviksymistd on tutkimusten mukaan joka tapauksessa melko kyseenalai-
nen keino edistda yhdenvertaisuutta ja eritaustaisten henkiloiden valistd vuo-
rovaikutusta: ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden mieltiminen erilaisiksi
verrattuna suomalaisille "varattuun” normaaliuteen saattaa jopa edistdd syrji-
vien asenteiden syntymista eikd se myoskdan auta kehittimain kaikille sopivia
toimintatapoja (Lehtonen & Loytty 2003, 12; Bairoh & Trux 2010, 204-214).
Lisiksi kehittamisryhman jisenten ja tutkijoiden mielestd henkilostostrate-
gian toteutumista pitdisi kaupungissa seurata, jotta kiytinnét muuttuisivat.

MULTI-TRAIN-hankkeen vaikutuksia arvioitaessa ilmeni, ettd Kotkan
kaupunki oli laatinut tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman (Kotkan
kaupunki 2014b), josta Karhulan sairaalan edustajat ja hankeen tutkijoiden
tapaamat kaupungin johtajat civit ilmeisesti olleet tietoisia — ainakaan sitd ei

ollut kysyttiessikian mainittu. Suunnitelman tavoitteena oli se, “etta kau-
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pungin kaikenlaisessa johtamisessa otetaan huomioon tyopaikan henkilos-
ton moninaisuus”. Yhdenvertaisuussuunnitelmassa kaytiin lapi tapoja edistdd
tyontekijoiden yhdenvertaisuutta, ja sen toimintasuositukset olivat monilta
osin yhteneviisid hankkeessa tehtyjen suositusten ja kehittimistoimien kans-
sa. Yhdenvertaisuussuunnitelmaan oli muun muassa kirjattu, ettd yhdenver-
taisuuden edistiminen oli sisillytettdvi kaupungin strategisiin tavoitteisiin ja
organisaation rakenteisiin. Lisiksi esimiehia tuli kouluttaa moninaisuusjohta-
misesta, erilaiset tyontekijit perehdyttaa tychon tehokkaasti ja monipuolisesti
sekd henkilostossd esiintyvid kielteisid asenteita purkaa. Suunnitelman mu-
kaan kaupungin henkil6stopalvelujen oli tarkoitus tiedottaa yksikoille ja hen-
kilostolle suunnitelmasta ja jirjestia yhdenvertaisuutta koskevia koulutus- ja
tiedotustilaisuuksia sekd antaa neuvontaa. Tama ei ilmeisesti ollut toteutunut
riittavissa maarin.

Arviointikeskustelussaan kehittdmisryhmin jasenet ja tutkijat olivat sitd
mieltd, ettd tydyhteison tulee pyrkid jirjestimiin tilaisuuksia, joissa koulu-
tuksissa opituista asioista voidaan keskustella ja sen pohjalta miettid, miten
kehittdd toimintaa niin, ettd kaikkien osaaminen tulee nikyviin ja kiytetyksi.
Kiytinnossa tilaisuuksien jirjestimistd vaikeuttivat toiminnan uudelleen jar-
jestelyt ja supistaminen, minki vuoksi jopa osastotuntien pitiminen oli toi-
sinaan koettu vaikeaksi. Kehittamisryhmassa nahtiin yha, ettd tyotovereihin
tutustumiseen ja yhteiseen vapaamuotoiseen toimintaan kannattaa panostaa
entistikin enemman.

Kehittimisryhmin jisenten ja tutkijoiden mukaan erityisesti perehdy-
tyksen kehittiminen maksaisi itsensi nopeasti takaisin. Perehdytykseen ja
sen kehittimiseen tarvittaisiin kuitenkin enemman resursseja, joita oli vaikea
saada siitikin huolimatta, ettd kaupungin yhdenvertaisuussuunnitelma tuki
perehdytyksen kehittamistd. Myos ldakirien mahdollista mukaan ottamista
mentorointijirjestelmiin pidettiin hyodyllisend. Tutkijoiden nikokulmasta
tyon prosesseihin pitidisi kaiken kaikkiaan saada sisillytettyd yhdessa reflek-
toimista, oli tyo sitten arkista osastotyotd, perchdytystd tai johtamistyota.
Juuri yhteiseen keskusteluun ja pohdintaan haastateltavatkin kaipasivat lisad

mahdollisuuksia.

TAVOITTEENA SUJUVA ARKI 10§



Katja Keisala, Marja Koskela ja Sari Hammar

Kulttuurien vilisen tyon kehittiminen jatkuu

Ty6 terveydenhuoltoalalla sujuu, jos vuorovaikutus toimii

MULTI-TRAIN-hankkeen tulokset vahvistivat tietoa siitd, ettd sujuva ty6 ter-
veydenhuoltoalalla edellyttdd toimivaa vuorovaikutusta. Ajatus ei ole uusi ja
siksi onkin yllattavaa, ettd vuorovaikutuksen onnistumisen edellytyksiin oli
tarkasteltavassa tyoyhteisossd kiinnitetty vain vihian huomiota. Yhteista kes-
kustelua ja pohdintaa — yhdessa tehtya reflektointia — ei ollut riittavissa mairin
sisillytetty tyon prosesseihin. Tamin seurauksena vuorovaikutus jii monin
osin yksiloiden vuorovaikutustaitojen varaan. Esimerkiksi palautteen antami-
seen kollegalle ei ollut olemassa selkeita tilanteita tai kdytantoja, mika vaikeut-
ti sekd palautteen antamista ettd vastaanottamista. Vuorovaikutukselle pitaisi
siis antaa tilaa, aikaa ja luontevia paikkoja. Jos osastotunnit tarjoavat ainoat
reflektion mahdollisuudet, ja nekin jitetdan usein kiireen vuoksi viliin, koko
tyoyhteison oppimismahdollisuudet jaavit hyvin rajoittuneiksi. Mahdollisuus
tarkastella porukalla kriittisesti olemassa olevia tyokdytintojd auttaisi tyoyh-
teis6d rakentamaan yhdessd sovittua tapaa yhteiseen tyoskentelyyn. Huomion
kiinnittdiminen kiytossi oleviin kiytintoihin ja niiden tarkoituksenmukai-
suuden huolellinen arvioiminen antaisi vilineitd kehittad uusia, toimivampia
tydn suorittamisen tapoja (Tikkamiki 2006, 213-217).

Edella on esitetty, ettd kulttuurien vélisen vuorovaikutuksen koulutuk-
sella ja mentorikoulutuksella onnistuttiin parantamaan niihin osallistunei-
den tyontekijoiden vuorovaikutustaitoja. Mukana olleet osasivat tarkastella
kriittisesti asenteitaan ja nikokulmiaan, ymmarsivat kulttuurisen taustan
vaikuttavan tapaan tulkita tilanteet sekid kokivat osaavansa toimia taitavam-
min eritaustaisten tyotoverien kanssa. Taito avata tydyhteison hiljaista tictoa
ja keskustella siitd sekd halu tarkastella tilanteita, esimerkiksi tyohon tuloa,
toisen nakokulmasta, tehostavat myds perehdytystd. Toisaalta kavi ilmi, ettd
kiire, ja sen kokeminen tyotd vahvasti miirittelevina tekijand, heijastui selvis-
ti kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen omaksumisen mahdollisuuksiin. Sen
lisiksi, ettd kiire rajoitti mahdollisuuksia keskustella tyotoverien kanssa, se
myos vaikutti halukkuuteen selvittad eteen tulevia haastavia tilanteita etenkin

silloin, kun se vaati tavallista enemmin aikaa ja taitoa. On tirkedd huomata,
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ettd vaikka taidot olivatkin henkilokohtaisella tasolla karttuneet, ei vuorovai-
kutuksen onnistumista tulisi jattdd yksiliden varaan.

Vuorovaikutusta onkin tarkasteltava koko organisaation tasolla, koska silla
— kuten my®6s sote-alan yleiselld kehitykselld — on huomattava vaikutus myos
yksiloiden edellytyksiin toteuttaa omaksuttuja oppeja kiytinnossi. Yksilon
erinomaisetkin vuorovaikutustaidot eivit siis yksin riitd tuottamaan muu-
tosta, vaan parhaimmillaankin niiden merkitys on hyvin rajallinen. Toisaalta
vaikutti siltd, ettd jos tyontekijoille annetaan aikaa ja keinoja kehittaa yheeisia
toiminta- ja vuorovaikutustapoja, heidin asenteensa kulttuurien viliseen tyo-

hén ja eritaustaisiin tydtovereihin muuttuu mydnteisemmaksi.

Kielitaidolla suuri merkitys arjen toiminnassa

Suomen kielen taito nihtiin vahvasti edellytyksend suoriutua tyotehtavista
riittdvan hyvin. Ulkomaalaistaustaisten tyotovereiden kielitaidon merkityk-
seen suhtauduttiin kuitenkin vaihtelevasti: kun yksi tyontekiji pystyi mieles-
taan helposti tyoskentelemdin muuta kuin suomea didinkielendan puhuvan
tyotoverin kanssa, oli toisen mielestd yhdessi tyoskentely suomen kielen hei-
kon osaamisen vuoksi rasittavaa, tai kun monet pitivit espanjalaishoitajien
suomen kielen taitoa suurena pettymykseni, 16ytyi joukosta yksi tyontekija,
jonka mielesta heidin kielitaitonsa oli yllattavan hyva. Erot nikemyksissa saat-
toivat johtua siitd, etti joillakin haastateltavilla oli keskimairaistd parempi tai-
to tukea toista ihmistd vuorovaikutuksessa.

Muuta kuin suomea didinkielenddn puhuvien tyossd parjiaminen ja tyo-
yhteisoon sisidn paiseminen ei senkdin pitdisi kuitenkaan olla yksittaisten
tyontekijoiden varassa, oli kyse sitten uudesta tai vanhasta tyoyhteison jasenes-
td. On syytd huomioida my®s aineistosta esiin noussut kisitys, jonka mukaan
suomen kielen oppiminen riippui vain kielen oppijan motivaatiosta: moni
haastateltava ihmetteli, miten joillakin kauankin ty6yhteisossi olleilla tyon-
tekijoilla ei riittinyt motivaatiota suomen kielen opetteluun, mutta kukaan
ei pohtinut, millaisessa tyoyhteisossi voi tyoskennelld vuosikausia tyoyhteison
yhteistd kieltd oppimatta. Ty6yhteisossa kannattaisikin pohtia syvallisemmin
sitd, mistd muusta suomen kielen kehittymisen puute saattaa johtua kuin op-

pijan motivaatiosta ja miten tyoskentelyd pitdisi muuttaa, jotta suomen kielen
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oppimista tapahtuisi, vaikka tyontekijin motivaatio ei aina pysyisi kovin kor-
keana. Kun kielitaitoa pidetdin avainasiana tyostd suoriutumisessa, tulee myos

sen kehittaimismahdollisuuksien tarjoamiseen kiinnittaa erityista huomiota.

Monimuotoisuuden risteysalueilla erityisen tuen tarve

Karhulan sairaalan tulokset osoittavat, ettd tyoyhteison vuorovaikutuksen
kehittimisessd erityistd huomiota kannattaa kiinnittdi erilaisten taustojen ja
kiytintjen risteimiskohtiin. Vuorovaikutus vaatii sitd vahvempaa tukea mita
enemmin tyontekijit edustavat monia kieli-, koulutus- ja ammattiymparistoja
sekd sukupolvia, -puolia ja kansallisuuksia. Toisinaan tyéntekijoiden erilaiset
nikemykset elimin peruskysymyksistd, kuten kuolemisesta, vaikuttivat myos
sithen, miten heiddn mielestddn potilaita piti hoitaa. Ainakin sairaalan tyon-
tekijit jossain méirin ajattelivat kansallisen taustan vaikuttavan suhtautumi-
seen esimerkiksi elvyttimiseen.

Myonteisend voidaan nihda se, ettd tyontekijat olivat hyvin kiinnostuneita
tilaisuuden tullen keskustelemaan erilaisista nikemyksistd. Keskusteluhaluja
saattoi rajoittaa jonkin verran hierarkkisten erojen kokeminen eri asemassa
olevien kanssakidymisen esteend. Haastatteluissa kerrottiin tilanteista, joissa
alemmissa asemissa olevat jittivit nikemyksensa kertomatta, kun ylemmissi
asemissa olevia oli lasnd. Vaikka hierakkinen jirjestaytyminen saattaa olla sai-
raalassa vilttimitontd, toimiva vuorovaikutus perustuu silti vastavuoroisuu-

teen ja yhtildiseen oikeuteen tulla kuulluksi ja kertoa nikemyksensa.

Yhdessi tehtyi, koettua ja opittua

Kaikki toimintatutkimukseen — ja yleensi laajaan osallisuuteen perustu-
vaan tutkimus- ja kehittdmisprosessiin — osallistuvat ovat oppimassa. My6s
MULTI-TRAIN-hankkeen aikana tutkijat joutuivat vililld kyseenalaistamaan
oletuksiaan, jotka koskivat muun muassa suomalais- ja ulkomaalaistaustaisia
ihmisia. Esimerkiksi haastatteluissa kysyttiin, millaisen merkityksen haasta-
teltava naki sukupuolella tai ialld olevan tydyhteisossd. Ilmeisend oletuksena
oli, ettd juuri ulkomaalaistaustaisille tyontekijoille saattoi olla merkitysta silla,
olivatko potilaat, tyotoverit ja johtajat naisia vai michi ja minka ikiisia he oli-

vat. Olikin ylldttdvad, miten painokkaasti kansallisen taustan, sukupuolen ja
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ian merkitys nousi nimenomaan suomalaistaustaisten tyontekijoiden vastauk-
sissa esiin. Sairaalan ulkomaalaistaustaista miespuolista tyontekijad pidettiin
toisinaan “melkein omana poikana’, jota saattoi tulla vihin liikaakin “hyysa-
tyksi”. Toisaalta miespuolisten hoitajien ei uskottu tekevin aivan yhta hyvai
tyotd kuin naiset tekevat.

Analysoidessaan aineistoa tutkijat keskustelivat usein sanomisen tavoista
ja siitd, mitd niistd voi paitelld. Hoitajien tapa kuvailla tilanteita vaikutti jos-
kus hyvin suorasukaiselta ja kovaltakin ja tutkijoiden tehtiviksi jai miettii,
kertoiko tima jotain asenteista vai ei. Tulkintaa helpotti kuitenkin se, ettd
tutkimusta tehtiin useita vuosia, joiden kuluessa tutkijoilla oli useampia mah-
dollisuuksia keskustella tyontekijoiden kanssa erilaisissa tilaisuuksissa ja kou-
lutuksissa. Nain tutkijoiden tulkinnat kehittyivit tutkijoiden, ty6yhteison
johdon ja tyontekijoiden vilisessd vuorovaikutuksessa.

Taaksepiin katsoessa voi sanoa, ettd kaiken kaikkiaan hanke muutti aina-
kin kehittimistoiminnassa mukana olleiden asenteita seka lisisi tietoisuutta
ja taitoja toimia yhdessd. On silti tulkinnanvaraista, ja se jai vield nihtaviksi,
kuinka paljon hanke vaikutti koko tydyhteison toimintaan. Mentorijarjestel-
min jatkuvuutta ei voitu raportin kirjoittamishetkelld arvioida. Laakarit olivat
aloittaneet kehityskeskustelut, mutta se ei vilttamattea ollut hankkeen ansiota.
Vaikka osastoilla keskusteltiin enemmin perehdytyksestd ja siitd, millaisek-
si eritaustaiset tyontekijit tyoskentelyn kokivat, timi ei ollut hankkeen lop-
puessa kadntynyt kiytintojen uudistamiseksi. Toisaalta tyoyhteison kiytin-
nét muuttuvat usein hitaasti, joten arviointiin pitdisi ylipddtain olla pidempi
aika. Vaikuttaa kuitenkin siltd, ettd tydyhteison kaytannot eivit muutu ilman
jarjestelmallistd toiminnan kehittdmista kaikilla tasoilla. Tyon on lahdettava
moninaisuusjohtamisesta ja viime kiddestd sieltd, missd resursseista padtetdan.
Hankkeen tutkijat painottivat koko organisaation sitoutumista ja johtamisen
merkitystd aina tavattaessa kaupungin ja tyoyhteison johtoa, mutta hankkeen
loppuessa oli vaikea arvioida, oliko johtaminen muuttumassa ja mihin suun-
taan — johtamisen paineita lisdsivit koko sote-alan kentin muuttuminen ja
toiminnan uudelleen organisointiin liittyvit kysymykset.

Karhulan sairaala voi jatkaa kulttuurien vilisen tyon valmiuksien kehitta-

mista seuraavin tavoin:
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Monimuotoisuus huomioidaan Kotkan kaupungin strategioissa ja toi-
mintasuunnitelmissa. Seurataan, kuinka strategiat ja toimintasuunni-
telmat toteutuvat kdytinnon tasolla. Eri tason johtajille tarjotaan mo-
nimuotoisuuden johtamisen koulutusta.

Tunnustetaan, ettd vuorovaikutus on tyon olennainen osa ja etti sille
on siksi varattava aikaa. Jarjestetddn ty6 niin, ettd vuorovaikutukselle
avautuu selkeitd paikkoja. Luodaan tilaisuuksia ja malleja palautteen
antamiselle seki tyo- ja vuorovaikutustapojen yhdessi pohtimiselle.
Selvitetdin, kuinka tyoyhteiso voi tukea suomen kielen oppimista tyos-
sd. Jarjestetadn tyo niin, ettd oppiminen mahdollistuu.

Tarjotaan perehdytykseen riittavit resurssit. Annetaan perehtyjille ja
perchdyttdjille riittavisti aikaa oppimiseen ja oppimisen tukemiseen
seka selkeit ja ajankohtaiset perehdytysmateriaalit. Varmistetaan, ettd
perehdyttdjilla on taitoa ohjata my6s itseensd nihden kulttuurisesti eri-
taustaista uutta tyontekijaa.

Jatketaan ja tuetaan mentorointijirjestelmin toimintaa. Laajennetaan
mentorointi koskemaan myos ladkareita.

Tarjotaan tyontekijoille kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen koulu-
tusta. Koulutus ei saa vahvistaa kulttuurien luokittelua, vaan antaa va-
lineitd toinen toisiltaan oppimiseen ja yhteisten tapojen kehittamiseen.
Jarjestetddn yhteisid tilaisuuksia, joissa tyontekijit voivat oppia tunte-
maan toisiaan.
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Kulttuurien vilinen osaaminen
Koukkuniemen vanhainkodissa

Kaisa Niiranen ja Katja Keisala

Vanhainkoti valmistautuu hoitoalan

kulttuuriseen monimuotoistumiseen
Koukkuniemen vanhainkoti on perustettu vuonna 1886, ja se on yksi Pohjois-
maiden suurimpia vanhustenhuollon yksikéitd. Se on Tampereen kaupungin
sosiaalihuollon toimintayksikko, joka tarjoaa hoitoa, yllipitoa ja kuntouttavaa
toimintaa ikdihmisille, joiden hoitoa tai huolenpitoa ei voida jirjestia tarkoi-
tuksenmukaisesti omassa kodissa kotihoidon palveluiden kautta. Vuoden 2017
alussa Koukkuniemen vanhainkodissa oli 433 asukaspaikkaa 20 osastolla.

Koukkuniemen vanhainkodin henkil6stoon kuuluu lihihoitajia, sairaan-
hoitajia, kotipalvelutyontekijoitd, laitoshuoltajia, fysioterapeutteja, virike- ja
askarteluohjaajia, ulkoiluttajia, hyvinvointiavustajia seka tilapiista avustavaa
henkilokuntaa. Lisaksi vanhainkodissa tyoskenteli MULTI-TRAIN-hankkeen
aikana lyhytaikaisissa tyosuhteissa sijaisia, opiskelijoita ja tydelimain tutus-
tujia.

Toimintaympiristossi tapahtuvat organisatoriset muutokset vaikuttivat
MULTI-TRAIN-hankkeen toimintaan koko hankkeen keston ajan. Hankkeen
alkaessa vuonna 2013 vanhainkodissa oli yhteensi 31 osastoa ja ladkaripalvelut
tuotti Rauhaniemen sairaala. Tampereen kaupungin vanhainkoti- ja kotihoi-
topalvelut yhdistettiin vuoden 2015 alussa yhteiseksi kotihoidon ja asumispal-
veluiden tuotantoalueeksi', ja vuodesta 2017 alkaen organisaatio kuului Tam-
pereen kaupungin avo- ja asumispalveluihin. Muutosten seurauksena osastoja
suljettiin samalla kun palveluasumisen yksikéitd valmistui. Suljettavien osas-
tojen tyontekijoiden kanssa sovittiin, mihin he tulisivat siirtymiin ja pohdit-
tiin uusia nimikkeiti ja tyonkuvia. Ladkiripalvelut ulkoistettiin vuonna 2016.

Konkreettisten organisaatiomuutosten lisiksi vanhainkodin arvoja ja toimin-

! Tampereen kaupungin kotihoidon ja asumispalveluiden toimintasuunnitelma 2015—

2016.
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takdytintdja pyrittiin muuttamaan hankkeen keston aikana. Kotihoidon ja
asumispalvelujen arvoiksi méiriteltiin yksilollisyys, inhimillisyys, yhteisolli-
SYys ja innovatiivisuus.”

Organisaatiomuutosten vuoksi Koukkuniemen vanhainkotiin perustetun
kehittimisryhmin kokoonpano muuttui useita kertoja. Sithen kuuluivat asu-
mispalvelupaillikko, osastonhoitaja, vastaava osastonhoitaja, hoitotyon asian-
tuntija, kehittdmispaillikko ja palveluesimies. Kehittimisryhmi kokoontui
muutaman kuukauden vilein seuraamaan hankkeen edistymisti ja suunnitte-
lemaan toimintaa. Yksi kehittimisryhmin jasen edusti Koukkuniemen van-
hainkotia MULTI-TRAINin valtakunnallisessa ohjausryhmissa.

MULTI-TRAIN-hankkeen alkaessa Koukkuniemen vanhainkodissa ei ollut
vield kovin paljon ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd, ja valtaosa asukkaista-
kin oli suomalaistaustaisia. Vanhainkodin johto ei pitinyt monikulttuurisuut-
ta erityisend haasteena, silld pinnalla olivat muut suuret organisatoriset muu-
tokset. Tutkimuslupa myonnettiin kuitenkin silla perusteella, ettd hoitoalan
tulevaan monimuotoistumiseen haluttiin varautua selvittimalli mahdollisia
ongelmakohtia, kehittamailld hyvid kiytidntojd ja oppimalla muiden hankkee-
seen osallistuvien tyoyhteisjen kokemuksista.

Koukkuniemen vanhainkoti toivoi tutkimushankkeelta perehdytyksen
kehittamistd niin, ettd perchdytettiessd osattaisiin ottaa paremmin huomioon
uusien tyontekijoiden erilaiset taustat ja lahtokohdat. Lisiksi haluttiin lisita
koko tydyhteison kulttuurien vilistd osaamista seka kehitelld toimintamalleja,
joilla voitaisiin edistii ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden sopeutumista.’

Kehittimisryhma piti tirkedni, ettd vanhainkodin tyontekijoitd kuun-
neltaisiin hankkeen jokaisessa vaiheessa ja heiddn asiantuntemustaan oman
tyonsi suhteen pidettdisiin toiminnan lihtokohtana. Tahin tutkijoiden oli
helppo yhtyi, silld tutkimukseen osallistuvan organisaation tyontekijoiden
mahdollisimman laaja osallisuus kuuluu toimintatutkimuksen periaatteisiin
(Kuula 1999, 124). Tutkimushankkeessa painotettiin alusta asti, etti hanke

ei kohdistunut vain tydyhteison ulkomaalaistaustaisiin tyontekijoihin, vaan

> Tampereen kaupungin kotihoidon ja asumispalveluiden toimintasuunnitelma 2015-

2016.

3 Lihi- ja keskijohdon keskustelutilaisuus 12.2.2014.
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siini tultaisiin tarkastelemaan koko Koukkuniemen vanhainkotia monimuo-
toisena tyyhteisoni. Organisaatiossa oli hankkeen aikana meneillian muita-
kin kehittimishankkeita, joihin MULTI-TRAIN-toiminta pyrittiin nivomaan

monikulttuurisuuteen liittyvien kysymysten osalta.

Alkukartoituksessa kulttuurien merkitysti vihiteltiin

Vuoden 2014 kevailla ja kesalla tehtiin yhteensi 26 haastattelua Koukkunie-
men vanhainkodin kehittimistarpeiden selvittimiseksi®, Haastattelujen li-
siksi alkukartoitus perustui kehittimisryhmin kokousmuistioihin sekd mui-
hin tutkijoiden ja tyoyhteison jasenten vilisiin keskusteluihin, muun muassa
vanhainkodin lahijohtajille jarjestettyihin keskustelutilaisuuksiin.

Haastatteluaineistoa analysoitiin laadullisen teoriasidonnaisen sisallon-
analyysin avulla. Analyysi alkoi aineiston jirjestimisestd teemoihin ja eteni ai-
ncistopohjaisesti niin, etta teorioista ja aikaisemmista tutkimuksista etsittiin
selityksia tulkintojen tueksi. Kehittimistoimia ohjaavat tulkinnat tismentyi-
vat kuitenkin vasta, kun niita tarkasteltiin kriittisesti tutkijoiden, organisaati-
oiden edustajien, ohjausryhmin jisenten seki teorioiden ja kisitteiden vilises-
si vuorovaikutuksessa.

Ensimmiisen haastattelukierroksen tulosten pohjalta naytti siltd, ettd
tyoyhteison kokemukset monikulttuurisuudesta olivat verraten myonteisia.
Tyontekijoiden rekrytoinnin ja tydyhteiso6n sisdin pddsemisen koettiin ole-
van melko hyvilli tolalla. Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden ammattitai-
toa ja hoidollista otetta pidettiin hyvina.

Samanlaista kohtelua pidettiin hyvini johtamisena

Lihijohtajat ja tyontekijit olivat yksimielisid siitd, ettd hyva johtaja on reilu,
tasapuolinen, helposti lihestyttavi ja kykenevi edistimédin tyon sujuvuutta.
Tyontekijoiden mielipiteet oman lihijohtajan toiminnasta saattoivat silti poi-
keta paljon samallakin osastolla ja my6s osastojen vililla oli eroja.

4 Haasteltavien joukossa oli 4 lihijohdon edustajaa, 18 lihi- ja perushoitajaa seka hoito-
tydssi toimivaa laitoshuoltajaa (nykyinen nimike kotipalvelutydntekiji), 3 sairaanhoitajaa
sekd askarteluohjaaja. Haastateltavista s oli ulkomaalaistaustaisia. Haastattelut tehtiin

padosin suomen kielelld, joissain haastatteluissa kiytettiin muita kielid ymmirtimisen
tukena.
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Lihijohdon haastatteluista nousi esiin melko vahva kisitys siitd, ettd hy-
van johtamisen tulee olla samanlaista riippumatta tyontekijan kulttuurisesta
taustasta. Nakemys saattoi juontua osittain omien kulttuuristen kisitysten
heikosta tunnistamisesta: jos ihminen ei tunnista omaa kulttuurista erityis-
laatuisuuttaan, hin voi helposti ajatella, ettd kaikki muutkin toimivat samojen
vuorovaikutus- ja toimintaperiaatteiden mukaisesti. Ilman tietoisuutta siiti,
kuinka kulttuuriset kdytinnoét muovailevat tyoskentelyi, johtajan on myos
vaikea nihda syrjintdd ja puuttua siithen. Johtajat tarvitsevat siksi koulutusta,
jossa heilla on mahdollisuus kehittaa kulttuurista herkkyyttaan ja kykyjain
johtaa monikulttuurista tydyhteiséd (Armache 2012, 64-68; Canen & Canen
2007, 16).

Hieman paradoksaalisesti haastatellut lihijohtajat toivoivat silti kulttuu-
rien vilisen vuorovaikutuksen ja monimuotoisuuden johtamisen koulutusta.
He perustelivat tarvetta silld, ettd uskoivat ulkomaalaistaustaisten tyontekijoi-
den mairin lisidntyvin jatkossa. He nikivit, ettd erilaiset taustat vaikuttivat
tapaan olla vuorovaikutuksessa ja siihen, mitd tyontekijit odottivat johtami-
selta ja lihijohtajalta. Haastatteluissa lahijohtajat kuvailivatkin usein tydssd
kohtaamiaan kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen pulmia.

Vastauksista kivi myos ilmi, ettd organisaatiolla ei ollut selkeitd yhteisia
linjauksia liittyen tyontekijoiden kulttuurisiin ja vakaumuksellisiin kiaytantoi-
hin. Vaikka joistain periaatteista oli vastaajien mukaan keskusteltu, jokainen
lahijohtaja joutui lopulta ottamaan niihin kantaa itse:

Ei 0o tullu kylli mitidn objeistustakaan. Etti kyllihin sithenkin olis sitten

hyvi olla selkeet objeet, ettei jokainen toimi omalla laillansa. Tietenkin eri

paikoissa voi olla eri mahdollisunksia, mutta tillain nyt aattelen tyonanta-
Jjan nikokulmasta.

Lihijohtajat toivoivatkin tilaisuuksia keskustella ja paiccdd yheeisistd kaytan-
noistd. Tyontekijoiden erilaisia kulttuurisia ja vakaumuksellisia periaatteita
voitiin heidin mukaansa ottaa huomioon niin pitkille kuin se ei haittaisi
asukkaan hyvai hoitoa:

Meidin asukkaathan tarvii jokaiselta tasasen hoidon. Me ei voida kieltaytyi
tekemisti hoidollisia toimenpiteiti asukkaille. Meidin taytyy hoitaa, itse
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kunkin omista ajatuksista huolimatta, asukkaita niin kuin asukkaat toivoo,
vaikka itte oisit ateisti tai jotakin.

Yhteisymmirryksen varmistaminen huolestutti perehdytyksessi

Koukkuniemen vanhainkodissa oli kiytossi “kaikki perehdyttda” -periaate.
Jokaisella oli velvollisuus opastaa ja neuvoa uutta tyontekijaa tarpeen mukaan.
Uudelle tyontekijille pyrittiin 16ytimiin henkilokohtainen perehdyttaji
muutamaksi ensimmaiseksi paiviksi, mutta kdytinnossd timai ei aina toteu-
tunut. Useimmilla osastoilla oli kdytossa perehdytyskortti seka erilaisia muita
perchdytysmateriaaleja, mutta niitd kiytettiin vaihtelevasti.

Seki tyontekijat ettd lahijohtajat painottivat, ettd perehdytysta tulisi kehit-
tad. Monet tunsivat epavarmuutta perchdyttiessiin etenkin ulkomaalaistaus-
taisia tyontekijoitd. He toivoivat saavansa perchdytykseen lisaa tietoa, materi-
aaleja, ohjausta ja ennen kaikkea aikaa.

Tinne tullaan sitten toihin, ei siti paljon semmosta kevytti laskna tunneta,

ettd sit tullaan ihan suoraan jonkun tilalle. Ettd se olis ihan ihana asia, etti

voisi muutaman piivin olla vihan ylimadriisend sitten jonkun mukana,
mutta eipd se nyt sitten ole mahdollista.

Vastaajilla oli eri nikemyksia siit4, pitdisiké ulkomaalaistaustaisille tyonteki-
joille tarjota jollain tavoin erilaista perehdytysta kuin suomalaistaustaisille.
Monet ajattelivat, ettd kaikille kuuluu samanlainen perehdytys, koska kaikkia
on kohdeltava samalla tavalla ja kaikki tekevit samaa tyota. Jotkut huomautti-
vat my0s, ettd ulkomaalaistaustaiset eivit ole yhtendinen ryhma, vaan heidin-
kin tarpeensa vaihtelevat.
Miksi pitdisi olla [erilaiset perehdytysjarjestelmit]|? Ebki sitten sen kielen
kanssa, jos siind on hankaluuksia, niin sitten siti apua, mutta en ma tiedd
muuta.
Toiset toivoivat silti, etti suomea heikommin osaavalle tai kulttuuriselta taus-
taltaan enemmistoon nihden hyvin erilaiselle tyontekijalle annettaisiin ta-
vallista enemmain aikaa perehtymiseen. Heiddn arveltiin tarvitsevan nykyista
enemmin tietoa ammattisanastosta ja suomalaisesta” tyokulttuurista.
Hoitajat arvelivat myos, ettd toisesta maasta tullut ja jo pidempain talossa

ollut kollega olisi hydyllinen mentori samantaustaiselle uudelle tyontekijalle

TAVOITTEENA SUJUVA ARKI 117



Kaisa Niiranen ja Katja Keisala

tai opiskelijalle. Téssd yhteydessa ei kuitenkaan tunnistettu tai ainakaan il-
maistu sitd, ettd ulkomaalaistaustainen mentori voisi tukea myos suomalais-
taustaisen uuden tyontekijin sopeutumista monikulttuuriseen tydyhteisoon.
Organisaatioon palkattiin harvoin tdysin ulkopuolisia vakituisiin tyosuh-
teisiin, mika vaikutti perehdytykseen. Ulkomaalaistaustaiset tyontekijit tuli-
vat tyoyhteisoon ja tyorooleihinsa samoja vaylid pitkin kuin suomalaistaustai-
set kollegansa: useimmat tyontekijit olivat ensin olleet osastolla opiskelijoina,
sen jilkeen sijaisina ja sitten saaneet vakituisen paikan. Opiskelijoiden ohjaus
eteni tarkan ohjaussuunnitelman mukaisesti, ja sitd tehtiin yhteistyossa oppi-
laitosten kanssa. Hankkeen aikana ilmeni, ettd vain osa uusista tyontekijoistd
kavi lapi virallisen perehdytysprosessin kokonaisuudessaan. ”Vanhat tutut” ja
lyhytaikaiset sijaiset jdivit kokonaan tai osittain muodollisen perchdytyksen
ulkopuolelle. Vanhainkodissa tyokokeilussa ja kieliharjoittelijoina toimivat
henkil6t tyoskentelivit myos usein vaillinaisen perehdytyksen varassa ja oli
epaselvad, kenelle heidin ohjaamisensa ensimmaisten paivien jilkeen kuului.
Erillista aikaresurssia esimerkiksi kieliharjoittelijan tukemiseen ei ollut varat-

tu.

Suomen kielen taidon oletettiin ratkaisevan vuorovaikutusongelmat

Vakituisten ulkomaalaistaustaisten tyontekijéiden suomen kielen taitoa pi-
dettiin padosin hyvina. Vaikutti siltd, ettd suomen kielen osaaminen parani
tyoskentelyn my6t, silld uusien ulkomaalaistaustaisten tyontekijéiden ja opis-
kelijoiden kielitaito nihtiin usein riittimattéména. Vaikka valtaosa vanhain-
kodin ulkomaalaistaustaisesta henkil6stosti oli kouluttautunut Suomessa ja
suomen kielelld, monilla kerrottiin olevan tydyhteisoon liittyessain ongelmia
kirjaamisessa, selkedssi suullisessa ilmaisussa ja kuullun ymmartimisessa.
Jollakin [kirjaaminen] menee paremmin kun pube. Mutta joillakin taas on,
ettd voi kaubistus mitd tidlli lukee. Puoliakaan ei ymmirri, etti se on aika

heikkoo tavallaan, mutta sitten taas pube menee ehkd paremmin, kun jollain
toisella taas saattaa olla vihin vaikeeta.

Erillisend huolenaiheena nousi esiin se, ettd sairaanhoitajat tyoskentelivit

hieman irrallaan muusta tyoyhteisosti liikkuessaan osastojen vililla. Heididn
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tiedonsaantinsa oli muita enemmin kirjausten varassa ja vidrinymmarrysten
riski kasvoi, jos kirjauksissa kidytetty suomen kieli ei ollut riittavin hyvaa.
Kun makin sairaanhoitajan roolissa kierrin aika paljon ja saattaa olla, etti
md en ole asukasta tavannut paljon koskaan, eli en tunne, niin md oon tiysin
tin hoitotyon kirjauksen varassa. Jos mi en saa mitddin tolkkua siiti, niin se
tokkdd sillain vihin, etti suurin piirtein sielld on asiat, mutta sitten on ihan
asiavirheitikin.
Vaikka vastaajat pystyivit erittelemiin suomen kielen taidon puutteista johtu-
via ongelmia, seuraavassa sitaatissa ilmenee, kuinka he civit yleensi osanneet
madritelld ty6hon riittavad suomen kielen taitoa kovin tarkkaan:
Se ettd ymmirtid ja tulee ymmdrretyksi. Mi en nid mitidn vikaa siind ettd
ei nyt pubu tiydellisti suomee eiki kirjota, vaan se etti se on ymmarretti-
vdd... Ettd si ymmarvt, mitd si pubut ja mitd si teet ja mitd si kirjotat.
Kun kuitenkin tia on kanssakiymisti tyokavereitten kanssa ja asukkaitten
kanssa.
Yll4 oleva sitaatti oli hyvin tyypillinen vastaus kysymykseen riittavista kie-
litaidosta. Haastateltavista vain harva tunnisti viestin vastaanottajan roolin
ymm'zirryksen Syntymisessa. He eivit tiedostaneet, etti viestinnin onnistumi-
nen riippuu jokaisen osapuolen valmiuksista rakentaa yhteisymmarrysta siina-
kin tapauksessa, ettd jonkun suomen kielen taito on puutteellinen.
Lihijohtajat eivit tunnistaneet tyontekijoiden painottamia kielitaito-on-
gelmia samassa mittakaavassa. Kaikilla rekrytointia hoitavilla ei ollut tarkkaa
kisitystd organisaation edellyttimista, yleisilla kielitasotesteilld mitattavasta
suomen kielen taitotasosta. Vanhainkodilla ei ollut myoskdin omia amma-
tillisen kielitaidon arviointikriteereitd, vaan kielitaidon arviointi jai kunkin
rekrytoijan oman paittelykyvyn varaan. Rekrytoinnista vastaavat johtajat ar-
vioivat pystyvinsia hahmottamaan kielitaidon tasoa luotettavasti haastattelu-

tilanteessa ilman erillisid arviointimittareita tai testeja.

Tyontekijoiden kuormittuneisuus kirjisti vuorovaikutusongelmia

Yleisesti ilmaistu kisitys tyoyhteisossi oli, ettd kaikki tyontekijit olivat saman-
arvoisia taustasta riippumatta. Useimmat haastatellut lahijohtajat ja tyonteki-
jat eiviat halunneet nostaa ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd esiin ryhména

tai alkaa pohtia heidin erilaisuuttaan. Vastaajat painottivat, ettd tydyhteisossa
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arvostettiin jokaisen tyopanosta — jokaista tarvittiin. Tyossd ja tyoyhteisossd
parjadmisen ei haluttu ajatella riippuvan tyontekijan kulttuurisesta taustasta.
Meilli oikeesti kun rekrytoidaan vikee, niin ei libhdeti silta kannalta, etti
oletko si suomalainen vai muunmaalainen. Se on oikeesti ihan sama [taus-
tal, vaan sen haastattelun ja muun avulla katsotaan se soveltuvuus.
Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden vuorovaikutustaitoja pidettiin hyvini
ja heidin suhtautumistaan asukkaisiin kunnioittavana ja limpimina, kuten
eris suomalaistaustainen vastaaja alla luonnchtii:
Toki monella on ainakin tii timmonen vanhusten kunnioittaminen ihan
siind kulttunrissa semmonen hieno asia, mikd aina nousee esille. Heilli on se

ettd vanhempia ibmisid kunnioitetaan ja arvostetaan, mikd ei vilttimaitti
suomalaisilla ole enid niinkdin.

Niita myonteisid lausuntoja voidaan kuitenkin pitaa viitteini siit, ettd ulko-
maalaistaustaiset tyontekijit nahtiin kaikesta vastaisesta puheesta huolimatta
yhtendisend ryhmina, jonka jasenet kunnioittivat vanhempia ihmisid enem-
min kuin suomalaistaustaiset kollegansa.

Tyontekijoiden erilaisista kielitaustoista oli ollut tyoyhteisolle myos hyo-
tyd. Vaikka suurin osa vanhainkodin asukkaista oli suomenkielisid, joukkoon
mahtui muutama, joka ei suomea osannut — naissa tilanteissa juuri ulkomaa-
laistaustainen tyontekiji oli puhunut asukkaan ja timin omaisen kanssa sa-
maa kieltd. Lisdksi yksittdiset vastaajat kertoivat oppineensa ammatillisesti
uutta eri maissa kouluttautuneilta kollegoiltaan.

Kaiken kaikkiaan erilaisten kulttuuristen ja kielellisten taustojen nihtiin
rikastuttavan tydyhteisod, ainakin niin kauan, kun ne eivit hiirinneet var-
sinaista tyontekoa. Vastauksista vilittyikin voimakkaasti omaksuttu kisitys
tietynlaisesta tySkulttuurista, johon tyontekijoiden erilaisine persoonineen ja
tapoineen oli sovittauduttava. Perustelut liittyivit tyén sujuvuuteen ja asuk-
kaiden hyvin hoidon takaamiseen.

Vaikka suomalaistaustaiset haastateltavat totesivat suhtautuvansa ulko-
maalaistaustaisiin tyétovcrcihinsa myonteisesti, monet ajattclivat samaan
aikaan, ettd tyoyhteison monimuotoistuminen lisdsi suomalaistaustaisten
tyontekijoiden vastuuta ja heikensi tyossa jaksamista. Nimai vastaajat kuvai-

livat, ettd asenteet saattoivat kirjistyd, jos kuormitusta oli muutenkin liikaa.
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Yleensi taima lisadntynyt kokemus vastuusta liittyi yhteisymmarryksen luomi-
seen ja varmistamiseen, mité vaikeutti joidenkin tyontekijéiden puutteellinen
suomen kielen osaaminen. Seuraavassa sitaatissa hoitaja kuvaa, kuinka vaikeaa
yhteisymmarryksen luominen saattoi olla.

Jos hiin tuo sen esille, etti han ei ymmirri, niin ma yritin selvittid siti pa-

remmin ettd jos hin sitten ymmdrtiisi. Mutta Jos héin ei sitd kerro, niin en-

hin md sitten osaa edes siihen tarttua mitenkdidn.
Haastatellut kokivat tyon sujuvan, kun tyontekijit arvostivat toisiaan. Ideaali-
tilanteessa arvostusta osoitettiin tyoyhteisossa pyrkimalla yhteiseen tavoittee-
seen, kuuntelemalla jokaista tyontekijdd, hyviksymalld erilaiset toimintatavat
ja keskustelemalla niistd sekd huomioimalla jokaisen henkilokohtaisia vah-
vuuksia.

Kuormittaviksi tekijoiksi vastaajat nimesivit muun muassa asukkaiden
kunnon heikkenemisen ja kiireen lisiantymisen seka joitain organisaatiokay-
tintojen muutoksia kuten sen, ettd lyhytaikaisia sijaisia ei saanut enda palkata.
Henkilostovajeen korvaaminen siirtelemilld tyontekijoitd osastolta toiselle
vaikeutti tyoskentelyd, koska osastojen kdytannot, asukkaat ja henkil6sto oli-
vat erilaisia.

Mutta onhan meiti hyppyytetty osastolta toiselle. Pitia koko talon hommat

osata, periaatteessa. Joka osasto on erilainen ja joka osastolla on erilaiset kaiy-

tinnot. Se on vihin kurjaa kun si et tunne toisen osaston vikee, etti kylli

sielld aika kidettomailti tuntuu. Siind vaan tiytyy koko ajan kyselld ettd mi-

tds tin kanssa tehddidn.

Organisaatiomuutosten ja tyontekijoiden “hyppyyttimisen” nahtiinkin vai-
keuttavan seka koko tydyhteison yhteisen kulttuurin ettd osastokohtaisten
periaatteiden ja kdytintojen luomista.

Kylli se toistensa tunteminen [on tirkeidl, tid alati vaibtuminen rikkoo

semmosta. Ja sitd enemmin tiilld on valitusta, siti enemmidn tialli kirsii

kaikki. Tinne ei voi luoda siti tyokulttuuria, miti naikin [ulkomaalais-
taustaiset] ansaitsis, ja vield kielivaikeudet ja kaikkea. Mutta kun me vaib-
detaan, kierretidn ja vidnnetian joka puolella. Se ei ole se kokonaiskuva,

tadlld karsii asukkaat ja tyontekijit molemmat. Si juokset sielld sun tailli
ja menet [osastolkulttuurista toiseen koko piivin.
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Monet vastaajat ajattelivat, ettd vuorovaikutusta ja yhdessi tyoskentelya hel-
pottaisi se, ettd tyontekijit tuntisivat toisensa ja — jos oli pakko "hypiti” osas-
tolta toiselle — koko tyoyhteisossa olisi yhteisesti sovittuja kiytintoja ja rutii-
neja. Sekid haastatteluissa ettd myohemmissi keskusteluissa tyontekijoiden ja
johdon kanssa kivi kuitenkin ilmi, ettd organisaatio pyrki eroon rutiinien
noudattamisesta, silli niiden nihtiin olevan ristiriidassa asukaslihtoisen hoi-

tamisen kanssa.

Vuorovaikutukseen kaivattiin lisii osaamista

Alkukartoituksen perusteella vuorovaikutuksen sujuvuudessa oli suuria osas-
tokohtaisia eroja. Joillakin osastoilla vuorovaikutus tuntui tyontekijoista vai-
kealta, kun taas toisilla se sujui paljon paremmin. My®6s osastoilla, joilla vuoro-
vaikutus oli tydntekijéiden mukaan helpompaa, esiintyi viarinymmarryksid ja
ristiriitoja, mutta niitd osattiin selvittaa:

Tidilli on hirveen avoin tyoyhteiso, etti timméset [ristiriidat] hyvin ikkii

kasitellidn pois paivijirjestyksesti. Se on se periaate, etti asiat saa tapella

joskus muttei ihmiset, etti pubutaan ne hirveen helposti sitten.
Osastoilla, joilla vuorovaikutuksen koettiin sujuvan hyvin, vastaajat kokivat
hierarkian matalaksi. Kun jyrkit hierarkiarajat puuttuivat, kaikkien oli hel-
pompi viestid sujuvasti. Niissd vastauksissa painotettiin, ettd kaikki tekevit
tyotd asukkaiden hyviksi ja jokaisen panos on arvokas:

Jokainen tietia tehtivinsi ja vastunalueensa. Mutta jokaista tarvitaan niin

kriittisesti, ettd me ollaan yhdessi kahvilla ja yhdessi syomdissa, oot sa sitten

sairaanhoitaja tai laitoshuoltaja. Ja tyoparina ollaan ja tyoskennelliin.
Toisaalta haastatteluvastauksista oli yleisesti tunnistettavissa erilaisia viral-
lisia ja epidvirallisia hierarkiarakenteita ja epavirallista vallankdyttod. Tétd ei
kuitenkaan aina miellettya kielteiseksi, silld vastaajat tuntuivat arvostavan esi-
merkiksi ty6tovereidensa suunnittelu-, organisointi- tai konfliktinratkaisutai-
toja ja halua kiyttdd niitd tyoyhteison hyviksi. Vaikutti siltd, ettd virallisessa
tai epavirallisessa hierarkiassa korkeammalla olevat eivit vélttamatta tunnis-
taneet eriarvoistavia kiytintojd samaan tapaan kuin he, jotka kokivat vaiku-

tusmahdollisuutensa vihidisemmiksi. Hierarkian alemmalla portaalla olevat
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toivat eriarvoisuutta esiin hienovaraisesti, esimerkiksi kiyttaen ilmaisuja "noi
oikeet hoitajat”, pidempiin olleet”, ja "nuo pomot tuolla”.

Tyontekijat toivoivat saavansa enemmain palautetta tyostdin seka lihijoh-
tajilta ettd kollegoiltaan. Palautteen antamista ja saamista vaikeutti se, ettd
palautekiytint6ji tai suunnitelmallisia palautteenantoviylii ei osastoilla juuri
ollut. Vastaajat raportoivat myés tiedonkulun ongelmista, etenkin siitd, ettd
tieto jumittui "tuonne jonnekin”. Johtajien nikokulmasta tyontekijoille ei ol-
lut valetdmaeea jarkevaa kertoa keskeneriista tietoa organisaatiomuutoksista.
Tiedottaminen niyttdytyi joskus vaikeana myos siksi, ettd tyontekijit eivit
seuranneet sihkopostejaan riittavin aktiivisesti.

Haastatteluiden perusteella vaikucti siltd, ettd henkiloston kulttuurien va-
lisen vuorovaikutuksen taidoissa oli parantamisen varaa. Suomalaistaustaiset
vastaajat pitivit helposti omia kulttuurisia kasityksidin ja tapojaan universaa-
leina, ja mielsivit kulttuurin ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden ominai-
suudeksi. Vastaajien joukossa oli vain muutama, joka osasi eritelld omaa kult-
tuurista perintdddn ja sen vaikutuksia ajattelu- ja toimintatapoihinsa. Jotkut
vastaajat taustasta riippumatta osasivat kuvailla erilaisia keinoja luoda yhteis-
ymmarrystd, mutta eivit silti tiedostaneet, ettd heill olisi erityisida vuorovai-
kutustaitoja — kyvyttomyys tiedostaa omia vuorovaikutustaitojaan haittasi
niiden edelleen kehittimisti ja kdyttamistd koko tydyhteison hyviksi. Vuoro-
vaikutustaitojen sijaan monet vastaajat puhuivat henkilokemioista, jotka joko
sopivat yhteen tai sitten eivit.

Vastaajilla tuntui olevan vain vihin keinoja ratkaista epaselvia tai vaikeita
vuorovaikutustilanteita. Lisiksi vastaajat raportoivat suoranaisista kiusaamis-
tilanteista ja eriarvoisesta kohtelusta ja toivoivat keinoja puuttua niihin. Mo-
net kertoivat menneistd ja nykyisistd ristiriidoista, jotka vaikuttivat johtami-
seen ja tyoilmapiiriin hankkeen aikana.

Erityisesti ongelmia tuntui olevan siind, kuinka tiedostaa ja tuoda esiin
osaston hiljaista tietoa. Monet kertoivat, etti eivit olleet varmoja, miti uusille
tulijoille tai osastoilta toiselle vaihtaville vanhoille tyontekijoille pitaisi kertoa
tyostd ja osastolla toimimisesta. Hiljaiselle tiedolle on tyypillistd, ettd se on
tilannekohtaista, kiytinndssi opittua ja vaikeasti sanallistettavissa (Nonaka

& Takeuchi 1995, 20—21, 61-62; Kurtti 2012, 28). Usein on vaikea edes tietii,
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etti toimintaa miirittelee tietiminen — ihmiset vain pitavat toimintatapaansa
itsestddn selvini ja odottavat toisten toimivan yhti itsestdan selvisti samalla
tavalla. Koukkuniemen vanhainkodin kaltaisessa moniammatillisessa tyoyh-
teisossd hiljainen tieto kuitenkin mairitteli voimakkaasti kaikkea toimintaa
sekd my6s asioiden ja tapahtumien ymmairtamistd, tulkitsemista ja ennakoi-
mista (ks. Gabbay & Le May 2004, 1—5; Nurminen 2000, 110). Hiljaisen tie-
don merkitys tulee esiin seuraavassa sitaatissa, jossa vastaaja kuvaa tyoskente-
lyd osastolla:
Kun tailla on vihin aikaa ollut, huomaa kuinka suurelta osin timdi pe-
rustun aika tinkkaan jirjestykseen ja semmoseen, mitd tehddin missikin ja
koska ja kuka. Ja silloin kun kaikki toimii, niin silloin tii menee [hyvin].
Mutta se vaatii just sen, ettd kaikki tietid oman paikkansa, siis silli tavalla
ettdi "Mun tarvii tehdd nyt tota ja tota, ja md oon nyt niitten asukkaitten
kanssa ja toi toinen on tuolla. Ma tiedin missi se on ja miti se tekee, se hoitaa
lidkkeet sielli”.
Suurin osa haastatelluista toivoi, ettd tyoyhteisolle tarjottaisiin jonkinlaista
kulttuurien valisen vuorovaikutuksen koulutusta. Tama varsin usein esitetty
toive oli ristiriidassa sen yleisen vaitteen kanssa, ettd tyontekijoiden taustoil-
la ei ollut tydyhteisossa merkitystd. Saattaa olla, ettd tyoyhteisossa oli vallalla
kiytinto, jonka mukaan erilaisista kulttuureista ja uskonnoista sekd niiden
vaikutuksista ei ollut sopivaa keskustella kuin korkeintaan pinnallisella ta-
solla. Moni epirdi puhua aiheesta haastattelussa, koska ei halunnut kritisoida
tyOtovereitaan tai leimautua rasistiksi. Myos tillaiset kdytannot ovat osa hil-
jaista tietoa, joka madrittdd tydyhteisossd toimimista. On huomattava, ettd hil-
jainen tieto saattaa estdd toimivampien kiytidntojen luomista, jos siihen liittyy
tyontekijoiden pinttyneitd asenteita ja oletuksia, joita ei tiedosteta ja tuoda tar-

kasteltavaksi (Vaahtio 2004, 46—50; Biissing, Herbig & Ewert 2000, 291-296).

Tyoyhteiso aktivoitui kehittiméiin toimintaansa

Toimintaa suunniteltiin yhdessi

Koukkuniemen vanhainkodin kehittimisryhma ja tutkijat pohtivat alkukar-

toituksen tulosten pohjalta, miten tyon sujuvuutta voitaisiin parhaiten edistdd
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ja esiin tulleita ongelmia ratkaista.’” Tutkijat kivivit vanhainkodin eri tasojen
johtajien ja tyontekijoiden kanssa lukuisia keskusteluja, joista kerittiin ideoita
kehittamistoimintaan. Henkildsto pidettiin ajan tasalla hankkeen etenemi-
sestd jarjestamalld info- ja keskustelutilaisuuksia, joissa esiin tuotuja nikemyk-
sid ja ehdotuksia otettiin huomioon toiminnan suunnittelussa. Esimerkiksi
mentorointiohjelmaa alettiin suunnitella osin tyontekijéiden toiveista. Seu-
raavassa taulukossa on yksiloity alkukartoituksen paljastamia kehittimistar-

peita, joiden perusteella toimintaa suunniteltiin.

Taulukko 4. Koukkuniemen vanhainkodin kehittdmistarpeet

Osa-alue Kehittamistarve

Strateginen taso:
Monimuotoisuuden johtaminen ja yhdenvertaisuuden edistami-
nen strategiaan

Lahijohtaminen:

Monimuotoisen tydyhteisdn johtamisosaamisen lisd&@minen ja
yhteisten kaytant6jen kehittdminen

Suomen kielen oppimisen tukeminen

Osastojen palaute- ja viestintékaytantojen kehittdminen

Monimuotoisuuden
johtaminen

Rekrytointiprosessi:
Kaytannén suomen kielen osaamisen arviointi rekrytoidessa
Kulttuurien valisen osaamisen varmistaminen rekrytoidessa

Perehdytys Perehdytysprosessin systematisointi

Perehdytysmateriaalien kaytanndllisyyden, ajantasaisuuden ja
selkeékielisyyden varmistaminen

Perehdytyskaytantdjen ja vuorovaikutuksellisen ohjaamisen
kehittdminen

Kulttuurien valinen Koulutusta kaikille henkildston jasenille

vuorovaikutus Metakognitiivisten taitojen kehittdminen

Selkosuomen tai selkedn suomen kéytdn opettaminen tydyhtei-
s6n viestinndssa

Konfliktien ja hankalien tilanteiden ratkaiseminen
Palautejérjestelman ja -kéytantdjen kehittaminen

Dialogisten vuorovaikutusmenetelmien tukeminen

Alkukartoituksessa tuli lisiksi esiin tychyvinvointiin liittyvid kehittimis-

tarpeita. Niitd olivat muun muassa rakenteisiin tai kdytintéihin liittyvien
5

Kehittimisryhmin kokousmuistio 16.12.2014.
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kuormittavien tekijéiden tunnistaminen sekd tyonteon kuormitusta vihen-
tivien keinojen etsiminen. TyShyvinvointi ei ollut MULTI-TRAIN-hankkeen
teemana, mutta haastatteluvastaukset osoittivat, ettd tyossa kuormittuminen
oli vahvasti yhteydessi vuorovaikutuksen onnistumiseen etenkin niissa tilan-

teissa, joissa rakenteet ja kdytinnot eivit tukeneet vuorovaikutusta.

Kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen nikokulma ohjasi toimintaa

Kehittimistoimia suunniteltiin kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen niko-
kulmasta. Kulttuurien vilista vuorovaikutusta tarkasteltiin seka yksilo- ettd
tyoyhteisotasolla, jolloin huomiota kiinnitettiin tyontekijoiden vuorovaiku-
tustaitojen lisiksi myds tyoyhteison rakenteisiin ja kdytintdihin. Vuorovai-
kutusta tukevien kiytintdjen, kuten palautejirjestelmin tai perechdytyksen
seurannan, puutteen vuoksi vastuu vuorovaikutuksen onnistumisesta jii tyo-
yhteisossa yksiloiden taitojen varaan. Tamai paitsi heikensi vuorovaikutusta,
my6s vaikutti muun muassa johtamiseen, perehdytykseen ja uuden tyonteki-
jan ohjaukseen.

Teoreettisesti kehittimistoiminnassa nojauduttiin ajatukseen siitd, ettd
kulttuurin kisitteelld ei tarkoiteta vain eikd edes ensisijaisesti kansallisia
kulttuureja, vaan kulttuurit voivat olla myos esimerkiksi alueellisia, kielelli-
sid, etnisid, organisatorisia ja ammatillisia (Ladegaard & Jenks 2015, 5). Kult-
tuurien vilinen vuorovaikutustilanne, silloin kun se on ylipadtain erotettava
tavallisesta vuorovaikutuksesta, miiritellaan tilanteeksi, jossa osapuolten vi-
liset eroavaisuudet ovat sen verran suuria, ettd heilld on erilaisia tulkintoja ja
odotuksia siitd, millainen toiminta ja vuorovaikutus on tilanteeseen sopivaa
(Spitzberg & Cupach 1993, 58). Koukkuniemen vanhainkodissa tillaisia eri-
laisia tulkintoja ja odotuksia vaikutti ilmenevin joissain tilanteissa esimerkik-
si sukupolvien ja ammattiryhmien vililla.

Henkil6, jolla on hyvit kulttuurien viliset vuorovaikutustaidot, osaa viestia
sopivalla ja tehokkaalla tavalla itseensd nihden eritaustaisten ihmisten kanssa
(Perry & Southwell 2011, 456). Nimi vuorovaikutustaidot jactaan usein affek-
tiivisiin, kognitiivisiin ja toiminnallisiin valmiuksiin (esim. Sue, Arredondo
& McDavis 1992; Taylor 1994). Affektiiviset valmiudet ovat vuorovaikutusta

tukevia asenteita ja tunteita kuten kunnioitus, avomielisyys ja empatia. Kogni-
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tiiviset valmiudet merkitsevit tietoisuutta siitd, etti tilanteissa vaikuttaa eri-
laisia tulkintoja, odotuksia, ennakkoluuloja ja eriarvoistavia toimintatapoja.
Toiminnalliset valmiudet sisiltivit erilaisia yhteistydtaitoja. (Bairoh & Trux
2010, 218; Martin & Nakayama 2015, 17-18; Morgan & Dennchy 2004, 376.)
Koukkuniemen vanhainkodin aineistoa tarkasteltacssa huomiota kiinnitet-
tiin erityisesti siihen, olivatko tyontekijit tietoisia tilanteessa vaikuttavasta
kulttuurisidonnaisesta hiljaisesta tiedosta ja miten titi tietoa osattiin nostaa
esiin (ks. Friedman & Antal 2005, 70). Hiljaisen tiedon esiin nostamisen ja
siitd neuvottelemisen ei kuitenkaan pitdisi tapahtua vain yksiléllisten vuoro-
vaikutustaitojen varassa, vaan tyoyhteiso6n kannattaa luoda rakenteita ja kay-
tantojd, jotka helpottavat hiljaisen tiedon jakamista.

Tyoyhteisossa jirjestettiin useita, jopa kuukausia kestavia koulutuksia ja
muuta kehittimistoimintaa, johon lihijohtajat ja tyontekijit osallistuivat ak-
tiivisesti. Kehittimistoimintaan osallistui henkiloston edustajia myos muista
Tampereen kaupungin asumispalveluiden yksikoistd. Toiminta on seuraavissa
alaluvuissa jaoteltu monimuotoisuuden johtamisen, perchdytyksen, kulttuu-
rien vilisen vuorovaikutuksen ja suomen kielen kdyttimisen kehittimiseen

tihtdiviin toimintaan.

Monimuotoisuuden johtaminen lipileikkaavana teemana

Kehittimisryhmalld oli useita syitd haluta tukea monimuotoisuuden joh-
tamista. Ensiksi tyoyhteison odotettiin jatkavan erityisesti kulttuurista ja
kielellistdi monimuotoistumistaan, minka nahtiin korostavan johtamisosaa-
misen tarvetta. Tutkimusten mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon alalla on
tarkedd kehittad johtamisen kiytintojd ja henkilostovoimavaroja niin, ettd ne
turvaavat henkiloston saatavuuden, edistavit tyohon sitoutumista, kehittavae
tydyhteisén osaamista ja lisddvit tyohyvinvointia tulevaisuudessa (Niiranen,
Seppili-Jarveld & Vartiainen 2010, 97). Toiseksi tydyhteisé oli muuttumassa
vanhainkotiyksikostd asumispalveluyksikoksi, mikd edellytti toimintakult-
tuurin, kiytintojen ja hyvin hoidon kriteereiden kehittamistd. Kolmanneksi
tutkijoiden haastattelemat lihijohtajat olivat toivoneet koulutusta monikult-

tuurisen tyoyhteison johtamiseen.
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Erityisen tarkednd pidettiin myos, ettd johtajia tuettaisiin uuden yhden-
vertaisuuslain (Laki 1325/2014) edellyttimien toimenpiteiden toteuttamisessa
sekd yhteisten kéytantdjen luomisessa. Lisiksi vuorovaikutusta tukevien ra-
kenteiden ja kdytintojen kehittimisen uskottiin helpottavan my6s johtamista.

Monimuotoisuuden johtamista pidettiin lipileikkaavana teemana kaikissa
hankkeen jirjestamissa tilaisuuksissa ja koulutuksissa, joissa oli lasna eri tason
johdon edustajia. Sita kisiteltiin my6s tyontekijoiden kanssa, silld johtamisen
tavat vaikuttavat ennen kaikkea tyontekijoihin, ja tutkijat halusivat tyonteki-
joiden olevan selvilla monimuotoisuuden johtamisen periaatteista. Seuraavas-
sa taulukossa on eritelty monimuotoisuuden johtamisen toteutuneita tukitoi-
mia.

Monimuotoisuuden johtamisesta keskusteltiin toistuvasti kehittdmisryh-
min kokouksissa, eri yhteydessi jirjestettyjen johtajien, tutkijoiden ja tyonte-
kijoiden valisissd tapaamisissa seka lahijohtajien kulttuurien vilisen vuorovai-
kutuksen koulutuksessa. Kuten seuraavasta taulukosta ilmence, keskusteluja
kiytiin my6s Koukkuniemen vanhainkodin organisaation rajojen yli. Kesilla
2015 kehittimisryhmin edustajat ja tutkijat tapasivat Tampereen kaupungin
strategisen johdon ja asumispalveluiden johdon kanssa. Kokouksessa kisi-
teltiin muun muassa henkilston monimuotoistumista ja sen huomioimista
strategisessa suunnittelussa, perehdytyksen kehittdmistarvetta, ulkomaalais-
taustaisten hoitajien suomen kielen taidon edistimistd, oppilaitosyhteistyon
tiivistimistd sekd sen merkitystd, ettd kaupungin koko henkiléstolla olisi kult-
tuurien valistd osaamista. T4ssd yhteydessd kaupungin edustajat totesivat mo-
nimuotoisuuden johtamisen ja kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen olevan
teemoja, joiden olisi syyta olla jatkossa pysyvina osana Tampereen kaupungin

henkil6stostrategiaa ja “koulutuksia.®

¢ Muistio 15.6.2015.
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Taulukko 5. Monimuotoisuuden johtamisen tukitoimet

Toiminta

Kuvailu

Keskustelutilaisuudet

Kehittdmisryhman kokoukset
Lahijohdon, tutkijoiden ja tyontekijoiden valiset tapaamiset

Lahijohtajien kulttuurien vélisen
vuorovaikutuksen koulutus

Koulutuksen siséllot:

Monimuotoisuuden johtaminen

Yhdenvertaisuus ja sen edistaminen

Oman kulttuurisen taustan ja sen vaikutusten ymmarta-
minen

Hiljaisen tiedon tiedostaminen ja esiin tuominen

Taito neuvotella siita, miten tilanteessa on sopivaa kayttay-
tya ja viestia

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Ristiriitojen selvittdminen

Tampereen kaupungin strate-
gisen johdon, Koukkuniemen
vanhainkodin ja kaupungin
asumispalveluiden johdon seké
tutkimushankkeen kehittamis-
ryhman ja tutkijoiden valinen
tapaaminen

Keskustelun aiheita:

Henkildstdn monimuotoistumisen huomiointi strategisessa
suunnittelussa

Perehdytyksen kehittdmistarpeet

Ulkomaalaistaustaisten hoitajien suomen kielen taidon
edistdmisen tukeminen

Oppilaitosyhteistyon tiivistaminen

Kaupungin henkildston kulttuurien valinen osaaminen

Monikulttuurisen tydyhteison
johtamisen osio Tampereen
kaupungin tuotantoalueen esi-
miesten johtamiskoulutuksessa

Luennon sisalté:

Monimuotoisuus ty6yhteiséssa
Yhdenvertaisuuslaki ja sen soveltaminen
Kulttuurien valinen vuorovaikutus

Tampereen kaupungin stra-
tegisen johdon, Hatanpaan
sairaalan, Koukkuniemen
vanhainkodin seké tutkijoiden
valinen tapaaminen

Keskustelun aiheita:

Hankkeen tulosten hyddyntaminen jatkossa

Kaupungin monimuotoisuus- ja yhdenvertaisuusstrategioi-
den kehittdminen

Perehdytyksen ja mentoroinnin kehittdminen kaupungin eri
yksikoissa

Lisaksi helmikuussa 2016 pidettiin Tampereen kaupungin tuotantoalueen
esimichille johtamiskoulutuksen yhteydessi lyhyt koulutus monikulttuurisen
tyoyhteison johtamisesta. Koulutuksessa kisiteltiin monimuotoisuutta tyoyh-
teisossd, yhdenvertaisuuden periaatteita sekd kulttuurien vilistd vuorovaiku-
tusta. Keskustelu- ja koulutustilaisuuksissa tutkijat korostivat toistuvasti, ettd
monikulttuurisen tydyhteisén onnistunut johtaminen perustuu henkiléston

moninaisuuden huomioimiseen (ks. Sippola 2007, 83) ja kohdennettujen tuki-
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toimien kdyttimiseen silloin, kun ne tukevat yhdenvertaisuuden toteutumista

(ks. Pitkinen 2011, 48—49).

Ohjaustaitoja korostettiin osana perehdytystad

Koska haasteltavat kritisoivat lihes poikkeuksetta perehdytystd, kehittimis-
ryhmi pohti tutkijoiden kanssa perehdytyksen ongelmakohtia ja mahdollisia
ratkaisuja niihin. Oli ilmeisté, ettd osastojen toimintaa ohjaavia kulttuurisi-
donnaisia oletuksia ja hiljaista tietoa pitaisi pystyi tiedostamaan ja nostamaan
keskusteluun entista paremmin. Tama auttaisi perechdytyksen lisiksi myos
viestintakdytintojen kehittimisessi. Hiljaisen tiedon jakamisen ongelma on
tydyhteisdissi usein se, ettei yksilo ole tiysin tietoinen siitd, mitd tietdd (Tasala
2006, 94; Kurtti 2012, 13). Monimuotoisessa tydyhteisossi saattaa vaikuttaa
tavallista enemmin erilaista hiljaista tietoa, jonka nikyviksi tekemistd voi-
daan edistid kehittimalld tydyhteison vuorovaikutuskulttuuria (ks. Gourlay
2006; Nonaka & Takeuchi 1995; Kakabadse, Kouzmin & Kakabadse 2001).

Lisiksi huomiota kiinnitettiin perehdytyksessi kiytettyihin materiaalei-
hin, joita haluttiin systematisoida ja tdydentid monikulttuurisuuden nakokul-
masta nousevilla kysymyksilla. Edelleen nihtiin tarpeelliseksi luoda tilaisuuk-
sia keskustella siitd, mitd toimintaa ohjaavat periaatteet (kuten kinesteettinen
tydote ja asukaslahtoisyys) kdytinnossi tarkoittivat.

Monilla osastoilla kiytossa olleesta perehdytyskortista kavi ilmi perehdy-
tyksen asiasisaltd, mutta se ei ohjannut pohtimaan, miten uutta tyontekijad
kannattaisi ohjata, miten tietoa kannattaisi jakaa ja miten varmistaa, ettd uusi
tyontekiji oli omaksunut tarpeelliset asiat”. Kortti kattoi perehdytyksen ylei-
sistd sisaltdalueista toimintaympiriston rakenteiden selvittimisen sekd roo-
lien ja toimenkuvien selventimisen, mutta esimerkiksi organisaatiokulttuu-
rin avaaminen, viestintd- ja palautekdytintoihin tutustuminen seki etiikasta
ja arvoista keskustelu jii vihemmille huomiolle (ks. Hartikainen 2016, 29).
Vaikka vastaavia teemoja kuului opiskelijoiden ohjaukseen ja siitd pidettaviin

koulutukseen, tietoja ei sovellettu uuden tydntekijan perehdytykseen.
7 Kehittimisryhmin muistio 19.5.2015. Toinen vastaava tapaaminen jarjestettiin 2017
yhdessi Hatanpiin sairaalan edustajien kanssa. Kokouksen tarkoituksena oli selvittai,
mihin toimiin Tampereen kaupunki voisi ryhtyd monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuu-
den edistimiseksi ja perehdytysprosessien kehittimiseksi. Muistio 21.6.2017.
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Suurimmat puutteet perehdytyksessa liittyivit silti perehdytysprosessin
vuorovaikutuksellisuuteen ja ohjaustaitoihin. Kehittimistyossi laitettiin eri-
tyista painoa pyrkimyksille kehittdd tapoja ohjata uutta tyontekijid niin, ettd
hinelld olisi parhaat edellytykset oppia ja omaksua tyoskentelyn kannalta
olennaiset asiat mahdollisimman tehokkaasti.

Koska perechdytykseen ei ollut siirrettavissi enempid resursseja, kehitta-
misryhman mielestd tuli keskittyi siihen, kuinka uuden tyéntekijin ohjaami-
sen kiytiantojd sekd perchdytyssisaltdja voitaisiin parantaa. Perehdytystd ha-
luttiin kehittaa tiiviissd yhteistyossd tyontekijoiden kanssa, jotta sen tulokset
olisivat tyontekijin nakokulmasta hyodyllisid ja my6s helposti omaksuttavissa.
Ty6 aloitettiin muodostamalla perehdytyksen kehittimisryhma ja luomalla
mentorointijirjestelmi tukemaan uuden tyontekijin integroitumista tyoyh-

teisoon.

Mondo-rybmd perustettiin kebittimdéin perebdytysti

Perchdytyksen kehittimisryhma sai nimekseen Mondo. Se koostui etnisesti,
kielellisesti ja ammatillisesti eritaustaisista tyontekijoistd, jotka olivat kiinnos-
tuncita kehittdimain perehdytystd omissa tyoyhteisossain ja koko organisaa-
tiossa. Ryhmin toimintaan osallistui vaihtelevasti 10—20 henkil63, jotka ko-
koontuivat hankkeen tutkijoiden johdolla kuusi kertaa. Tamin jilkeen ryhma
paatti johdon suostumuksella jatkaa kokoontumisia 12 kertaa vuodessa. Tut-
kijoiden luovuttua vetovastuusta Koukkuniemestd nimettiin ryhmalle uudet
vetdjat.

Mondon tehtivina oli pohtia, millainen perehdytys tukee parhaiten moni-
muotoisen tydyhteison toimintaa. Lihtokohdaksi otettiin, ettd perehdytys oli-
si aloitettava valittomisti uuden tyontekijin rekrytoinnista ja ensimmaisista
tyopaivistd lihtien, ja sen tulisi kestad sithen asti, ettd uusi tyontekij olisi inte-
groitunut ty6yhteisoon. Seuraavassa taulukossa ilmenee Mondossa esiin nous-
seita perehdytyksen kehittamistarpeita. Ensinnikin perehdytyksen suunnitte-
lu ennen uuden tyontekijin tuloa oli usein epdonnistunut, minka seurauksena
uusi tyontekiji ei aina tuntenut olevansa tervetullut ty6yhteisoon eika paidssyt
sujuvasti ja nopeasti kiinni tychon. Aiempien tutkimusten mukaan juuri huo-

lellinen suunnittelu tukee tyoyhteisoon sisadnpaisyd sekd edistad tyohyvin-
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vointia, potilasturvallisuutta ja tyohon sitoutumista (Hartikainen 2016, 30;
Brunero, Smith & Bates 2008). My6s perehdytyksen seuranta puuttui monilta
osastoilta tai se oli liian sattumanvaraista taatakseen, ettei tarpeellisia tietoja ja
taitoja jadnyt oppimatta. Lisiksi perehdytysaineisto oli ryhmin mielestd puut-
teellista ja kieliasultaan hankalaa suomen kieltd vieraana kielend puhuvalle.

Paperista aineistoa ei ollut péivitetty ja intrasta oli vaikeaa l6ytaa ohjeita.

Taulukko 6. Mondossa esiin nousseet perehdytyksen kehittdmistarpeet

Kehittamistarve Kuvailu
Uuden tydntekijan Tydyhteiso ei ollut valmistautunut uuteen tulijaan eika tieto tulijasta
vastaanotto ja perehdytystarpeista kulkenut vuorossa oleville tyontekijdille

Tulija ei tuntenut itse&én tervetulleeksi tydyhteisdon
Tyén omaksuminen hidastui

Perehdytysmateriaalit Perehdytyskortti oli kaytdssa vaihtelevasti

Osastokohtainen materiaali oli usein vanhentunutta

Eri osastoilla oli erilaisia materiaaleja ja kaytantoja

Intranet koettiin laajaksi ja sekavaksi eikd uudella tydntekijalla ollut
aina aluksi tunnuksia sinne

Materiaalien suomen kieli oli hankalaa

Periaatteellisista ja tietoturvasyista tukimateriaalien (muistilistat,
ohjeet, aikataulut) kayttda tydpisteissa ei suosittu

Perehdytyksen seuranta | Puuttui jarjestelmallinen keino seurata, oliko tarpeelliset tiedot ja
taidot opittu

Keskustelu perehdytyksen onnistumisesta oli satunnaista
Perehdyttajan, uuden tydntekijan ja lahijohtajan valista palautekes-
kustelua ei kayty

Ongelmaksi koettiin ennen kaikkea, ettd perchdytysti ei ollut mietitty sii-
td nikokulmasta, kuinka ihminen oppii uusia asioita ja taitoja. Oppiminen
sote-alan tydyhteisossi sisiltid monia osa-alueita. Sithen kuuluu tyon opet-
telun lisiksi kollegoiden vilinen vuorovaikutus, asiakastyd, keinot selviytya
uusista tehtdvistd ja haastavista tilanteista, tyon vaikuttavuuden arviointi sekd
ylipddtian ammatillisen koulutuksen hyddyntiminen (Hartikainen 2016, 26;
Johnson, Hong, Groth & Parker 2011, 611). Niin ollen perehdytysti ei voi
edes lihtokohtaisesti ndhdi vain ty6n kiytintsjen esittelynd, vaan vuorovai-
kutuksen ja reflektion merkitys korostuu. On tirkedd osata tiedostaa ja nostaa

esiin keskusteltavaksi tyoyhteison jaettua ja henkilokohtaista hiljaista tietoa,
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silla oppiminen on sidoksissa sithen sosiaaliseen ja kulttuuriseen kontekstiin,
jossa tiedot tai taidot on omaksuttu. Yleiseen ammattitaitoon kytkeytyy aina
paljon osasto-, tydyhteiso- ja jopa aluckohtaista kulttuurista tietoa, jonka tun-
nistaminen ja jakaminen perehdytyksessi on tirkedi (Jarvinen, Koivisto &
Poikela 2000, 69—70; Hartikainen 2016, 26-30).

Mondo-ryhmissi tutkijat ohjasivat osallistujia reflektoimaan ja jakamaan
omaa hiljaista tictoaan dialogisessa prosessissa (ks. Nikkanen & Kantola 2007,
78—91; Goffin, Koners, Baxter & Van der Hoven 2010, 39—51). Niissi dialo-
gisissa prosesseissa syntyi materiaalia helpottamaan perehdyttéjin tyoti ja pe-

rehtyjin oppimista. Tillaisia materiaaleja olivat:
¢ Obhjeita selkedn suomen puhumiseen
¢ Obhjeita uuden tydntekijin ohjaajalle
¢ Obhjeita uudelle tyontekijille perehtymiseen
¢ Vinkkejd ulkomaalaistaustaisen tyontekijin perehdytykseen

Mondon toiminta tuki koko organisaation perehdytyksen kehittimistd, jota
tehtiin liittyen Tampereen kaupungin kotihoidon ja asumispalvelujen yhdista-
misprosessiin. T4ssd yhteydessd yhdistettiin kotihoidon ja asumispalveluiden
perchdytysohjeita ja -materiaaleja seké intranetin perehdytyssivustoa. Orga-
nisaation perehdytyksestd vastaava tyontekija osallistui Mondon toimintaan,
jolloin oli mahdollista keskustella hyodyllisiksi koetuista perchdytysohjeista
ja -materiaaleista.® Samalla kun niiti ohjeita ja materiaaleja piivitettiin int-
raan, sinne lisittiin edelld mainittuja Mondon perehdytyksen tucksi laatimia
ohjeita.

Mondon osanottajat tapasivat lahijohtoa kertoakseen ryhmin toiminnasta
ja sen tuloksista. He myds antoivat suosituksia perehdytyksen kehittimiseksi
ja korostivat, ettd oli tirkedd tehostaa perehdytyksen kehittamistyotd kaikilla
osastoilla.” Tutkijat ja Mondon jisenet luonnostelivat yhdessi perehdytyksen
kokonaismallin, mutta sité ei otettu kidyttoon, koska organisaation omat muu-
tosprosessit olivat kesken. Perehdytyksen mallissa kiinnitettiin erityistd huo-
miota suunnitteluun ja seurantaan seka siihen, kuinka ja missa jarjestyksessd
perehdytyksen teemoja ja aiheita kannattaisi tuoda uudelle tyontekijalle.

8 Kehittiimisryhm%in muistio 17.2.2105.

?  Mondo-ryhmin ja lihijohtajien tapaamisen muistio 16.6.2015.
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Mentorointi toi sosialisaation nikokulman perebdytykseen

Mentoroinnin tavoitteeksi asetettiin uusien tyontekijoiden tukeminen siing,
ettd he padsisivit sisian tyoyhteisoon sen tasavertaisina jasenind. Mentori aut-
taa uutta tyontekijid oppimaan tydyhteison sdintojd ja toimintatapoja sekd
oppii my6s itse erilaisia tapoja ajatella, tyoskennell ja viestid. Tutkimusten
mukaan mentorointi edistdd integroitumista tydyhteiséon (Hartikainen 2016,
27; Woodbridge & Bland 2010), ja sen tavoitteena on tyypillisesti sekd am-
matillinen ettd henkilékohtainen kehittyminen (Cluttenbuck & Megginson
2009, 218-236).

Mentorointia oli tarkoitus tarjota etenkin tyoyhteison uusille ulkomaa-
laistaustaisille jasenille tai muille tyontekijoille, joiden oli syysta tai toisesta
vaikeaa saavuttaa tyoyhteison tdysjasenyyttd (ks. Nieminen 2011, 148, 158).
Mentoroinnilla haluttiin my6s tukea molemminpuolisen oppimisen proses-
seja Koukkuniemen vanhainkodissa laajentamalla ymmarrysta siitd, ettd uusi
tyontekiji ei ole ainoa oppija, vaan koko tyoyhteis6 kiy lipi sopeutumis- ja
oppimisprosesseja (ks. Brewis 2008, 66, 182-187). Mentorikoulutukseen osal-
listui ja mentorina aloitti seitsemin tyontekijad, jotka olivat motivoituneita
auttamaan uusia tyGtovereitaan integroitumaan tySyhteisoonsi. Mentorit
olivat suomalaista tai ulkomaalaista syntyperai olevia tyontekijoiti, joilla oli
kokemusta kulttuurien vilisesta tyosta.

Mentoroinnin onnistumisen kannalta on tirkeai, etta mentori saa kou-
lutuksen tehtiviinsi (Mills & Mullins 2008, 310—315). Koukkuniemen van-
hainkodin kontekstissa painotettiin erityisesti kulttuurien vilisen osaamisen
ja dialogisten taitojen vahvistamista, jotta mentori pystyisi tukemaan uuden
tyontekijin vuorovaikutustaitojen ja reflektion kehittymistd (ks. Mikinen
2014). Mentorikoulutuksen tavoitteena oli auttaa mentoria ymmirtimain,
mitd mentorointi on, mita silli tavoitellaan ja mitd hyotyja siitd voi olla. Lisaksi
kisiteltiin sitd, mitkd ovat mentorin ja aktorin roolit ja vastuut, miten mento-
rointiprosessi etenee ja miten mentorointimateriaalia kannattaa kiytedd (ks.
Kupias & Salo 2014, 159; Washington, Erickson & Ditomassi 2004, 167-169).
Koulutuksessa edistettiin mentorin valmiuksia ohjata aktoria ja vahvistettiin
kulttuurien valisid vuorovaikutustaitoja. Mentorointimateriaali kirjoitettiin

suomeksi, silld sen haluttiin tukevan tydssi tarvittavan suomen kielen oppi-

134 PIRKKO PITKANEN, KATJA KEISALA JA VUOKKO NIIRANEN (TOIM.)



Kulttuurien vilinen osaaminen Koukkuniemen vanhainkodissa

mista. Materiaalissa kdytiin lapi jokainen mentorointikerta teemoineen, kes-
kustelunaiheineen ja tehtivineen'.

Koukkuniemen vanhainkodista nimettiin mentorointiohjelmalle oma
koordinaattori, jonka tehtavina oli tukea mentoriparia eli mentoria ja aktoria
koko prosessin ajan. Koordinaattori osallistui mentorikoulutukseen ja kes-
kusteli lisiksi roolistaan ja tehtavistadn tutkijoiden kanssa. Tutkijat ja koordi-
naattori my6s tapasivat osastonhoitajia kertoakseen mentorointijirjestelmasta
ja sopiakseen yhteisistd toimintamalleista. Kdyttoon otettiin kaksi mentoroin-
timallia Iyhyt- ja pitkiaikaisia tydsuhteita varten.!" Ensimmiiset mentoripa-
rit aloittivat loppuvuodesta 2015. Mentorit, mentorikoordinaattori ja tutkijat
kokoontuivat lokakuussa 2016 reflektoimaan ensimmiisii mentorointikoke-
muksia ja sopivat samalla, ettd koordinaattori jatkaa tapaamisia mentoreiden

kanssa pari kertaa Vl.lOdCSSEl.

Kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen koulutus
tihtisi tietoisuuden lisiimiseen
Alkukartoituksessa ilmeni, ettd haastateltavat eivit pddosin tunnistaneet
omia kulttuurisia ajattelu- ja toimintatapojaan eivitki myoskdin olemassa
olevia vuorovaikutustaitojaan. Siksi kehittamisryhmi paatti jirjestad ensin
lihijohtajille ja myohemmin hoitohenkil6stélle kulttuurien vilisen vuorovai-
kutuksen koulutusta. Koulutusta jarjestettiin vuoden 2015 aikana kolmelle
ryhmalle, joista ensimmiiseen osallistuivat lahijohtajat ja muihin l3hi- ja sai-
raanhoitajat. Koulutuksen yhteiskesto oli 1o tuntia per ryhmi ja sithen osallis-
tui sadnnollisesti 22 lahijohtajaa ja tyontekijia.

Koulutuksen tavoittecksi maariteltiin paitsi yksilollisten vuorovaikutustai-
tojen vahvistaminen, my6s keskustelutilan tarjoaminen yhteisten nikemysten
ja kdytantojen luomiseksi. Yksilollisten vuorovaikutustaitojen vahvistamisen

tarkempia tavoitteita olivat:

' Mentorointimateriaalin kirjoittivat MULTI-TRAIN-hankkeen tutkijat Kaisa Niira-

nen ja Katja Keisala. Materiaali pohjautui EsrR-rahoitteisen WorkPlace Pirkanmaa -hank-
keen mentorointimateriaaleihin.

" Kehittimisryhmin muistio 30.3.201s.
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*  Oman kulttuurisen taustan ja sen vaikutusten tunnistaminen

* Hiljaisen ja kulttuurisidonnaisen tiedon tiedostaminen ja keskusteluun

tuominen

*  Metakognitiivisten taitojen kehittiminen ja kulttuurien vélisen tietoi-

suuden lisiiminen

*  Yhteisymmirryksen luomisen vahvistaminen

. Vuorovaikutustaitojen parantaminen
Koulutuksessa keskityttiin erityisesti metakognitiivisten taitojen kehittimi-
seen. Metakognitiolla viitataan siihen, ettd ihminen on tietoinen tavoistaan
havainnoida, ajatella, pditelld, tuntea, oppia ja ratkaista ongelmia seki osaa
kiytead hyviksi titd tietoa kehittdikseen yhi tehokkaampia tapoja luoda yh-
teisymmarrystd (Ireson 2008, 19). Metakognitiiviset taidot mahdollistavat
kulttuurien valisen tietoisuuden kehittymisen. Talloin ihminen alkaa tiedos-
taa omia kulttuurisia ajattelu- ja toimintatapojaan ja ymmartdd paremmin
my6s muiden ajattelua ja toimintaa. Metakognitiivisia taitoja vahvistettiin
koulutuksessa kriittisen reflektion prosesseissa, joissa tutkittiin omia usko-
muksia ja niiden paikkansapitivyytta sk sitd, millaisia perusteita ja seurauk-
sia uskomuksilla on (Cunliffe 2004, 407; Gray 2007, 497-498).

Koulutuksessa kisiteltiin kulttuurista monimuotoisuutta, selkein suomen
kielen kiyttamistd, yhteisymmarryksen luomista ja yhteisten toimintatapojen
rakentamista. Lahijohdon koulutuksessa keskusteltiin lisiksi monimuotoi-
suuden johtamiseen liittyvistd kysymyksista ja johtamisen kaytinnoistd. Tau-
lukossa 7 nikyvit koulutuksen tarkemmat sisillot.

Koulutuksissa osallistujia ohjattiin pohtimaan yksilollisten ajattelu- ja
toimintatapojensa lisaksi myos tydyhteisén toimintaa ohjaavia odotuksia ja
oletuksia. Juuri hiljaisen tiedon tiedostaminen ja tuominen keskusteluun
mahdollistaa yhteisen toiminnan ja kidytintéjen arvioinnin ja kehittimisen
(Tikkamiki 2006, 213—-217). Koulutus eteni dialogin ja reflektion varassa, kos-
ka se mahdollisti hiljaisen tiedon tutkimisen ja ilmaisemisen (ks. Kakabadse
ym. 2001, 137-154). Kehittimisryhmi oli toivonut, ettd koko tydorganisaa-
tion ilmapiiria ja kdytdntojd saataisiin kehitettya sellaiseen suuntaan, ettd se

tarjoaisi mahdollisuuksia epitietoisuuden tunnustamiseen, kysymiseen, avun
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.. . . . . 12
pyytdmiseen, palautteen antamiseen sekd oman nikemyksen esittimiseen.

Tama toive otettiin huomioon korostamalla dialogisuutta koulutuksissa.

Taulukko 7. Kulttuurien vélisen vuorovaikutuksen koulutuksen sisélté

Koulutuskerta Aiheet
1. Kulttuuri ja kulttuurinen Mita on kulttuuri?
monimuotoisuus Mita on kulttuurinen monimuotoisuus? Miten se iime-
nee tydyhteisdssamme?

Mita tarkoittaa yhdenvertaisuus? Miten sita voidaan
edistaa tydyhteisdssamme?

2. Tydpaja suomen kielen kaytosta | Millaista on selkosuomi ja selked suomen kieli?

Miten suomen kieltd kannattaa kayttaa tydyhteisossa,
jossa se ei ole kaikkien aidinkieli?

Miten suomen kielen oppimista voi tukea tydn ohessa?

3. Yhteisymmaérryksen luominen Miten tuoda vuorovaikutuksen osapuolten hiljaista tie-
toa esiin ja neuvotella siita, miten tilanteessa toimitaan?
Miten voi luoda yhteisymmarryst4 ja yhteisié pelisaan-

toja?
4. Tydpaja hankalilta tuntuvien Ratkaisujen kehittdminen tydyhteisdsta tuttuihin hanka-
vuorovaikutustilanteiden lalta tuntuviin vuorovaikutustilanteisiin

ratkaisemisesta

Selkein suomen kielen kidyttimistd tuettiin
Kehittimisryhma totesi alkukartoituksen jilkeen henkil6ston suomen kielen
taidosta, ettd hyvillakian arvosanalla lipaisty kielitesti ja opintojen suoritta-
minen suomeksi ei valttimattd merkinnyt sitd, ettd tyontekijd parjasi suomen-
kiclisessd ympiristossd, jossa kdytettiin muun muassa ammattislangia, mur-
teita, lyhenteitd ja osastojen omia kisitteitd. Kehittamisryhman mielesta oli
tarpeen madritelld tarkemmin tyohon riittavin kielitaidon kriteerit, selvittaa
oppilaitosten kielikoulutusta ja tasovaatimuksia sekd pohtia, miten voitaisiin
luotettavammin mitata kdytinnon kielitaitoa rekrytointitilanteessa ja tarvit-
taessa tukea suomen kielen oppimista.

Koulutusten tavoitteena oli auttaa osallistujia ymmartamain, kuinka suo-
men kieltd kannattaa kéyttda sote-alan tyoyhteisossi, jossa monet tyontekijit

eivit puhu suomea didinkielenaan. Aihetta kisiteltiin perehdytyksen kehitti-

2 Kehittimisryhmin muistio 16.12.2014.
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misryhma Mondossa ja kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen koulutuksissa.
Lisiksi lihijohtajille pidettiin tyopaja siitd, kuinka suomen kielen taitoa voi
arvioida rekrytoinnissa, ja kuinka uuden tyontekijin suomen kielen oppimista
voi edistdd laatimalla kielenoppimissuunnitelma.

Kehittimisryhma jarjesti elokuussa 2015 tapaamisen, jossa tutkijat, opetus-
hoitajat, osastonhoitajat ja Tredun klinikkaopettaja keskustelivat ulkomaalais-
taustaisten opiskelijoiden suomen kielen oppimisesta ja tyoelimévalmiuksista
yleensi. Tavoitteena oli tukea suomen kielen kiyttamista tydyhteison jacttuna
kielend. Tapaamisessa pohdittiin sitd, kuinka edistia ammattiin valmistuvien
hoitajien suomen kielen taitoa ja tyéelimivalmiuksia niin, ettd ne riittisivit
tyon hoitamiseen ja tydyhteison liittymiseen. Aiemmissa tutkimuksissa on to-
dettu, ettd laadukkaan hoidon takaamiseksi jo alan koulutuksessa on tirkedd
vahvistaa kulttuurien vilistd osaamista, mukaan lukien tyoyhteisossa kiytet-
tivin kielen taitamista. (Hartikainen 2016, 27; Jirwe, Kerrish & Emami 2010,
436-444.) Tapaamisessa todettiin, ettd yhteistyotd kannattaa jatkossa tiivistda
koko kaupungin tasolla, silli asiaa ei voida ratkaista oppilaitosten omin voi-

min tai tydssioppimisjaksojen aikana.?

Toiminnan tuloksena kulttuurien vilinen tietoisuus lisiantyi

Kehittimistoimien vaikutuksia arvioitiin koulutuksista ja tyopajoista saa-
dun suullisen ja kirjallisen palautteen sekd haastattelujen ja kehittamisryh-
min oman arvioinnin perusteella. Suullista ja kirjallista palautetta saatiin
kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen koulutusten ja mentorikoulutuksen
osallistujilta sekd perehdytyksen kehittimisryhma Mondon jiseniltd. Kehit-
timistoimien jilkeen haastateltiin 13 henkilod'4, joista osa oli osallistunut
kehittimistoimiin ja osa ei. Lisiksi kehittimisryhma arvioi toimintaansa ja

hankkeen vaikutuksia tydyhteison arkeen.

13 Muistio 18.8.2015.

" Haastattelut tehtiin vuoden vaihteessa 2015-2016. Haastateltavien joukossa oli lihi-

ja keskitason johtajia, lihi- ja sairaanhoitajia, lddkiri ja fysioterapeutti. s henkil6d oli ul-
komaalaistaustaisia, 10 henkilé4 oli osallistunut kehittimistoimiin ja 6 henkiléi oli haas-
tateltu ensimmiaiselld kierroksella.
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Oivallukset eivit konkretisoituneet muutoksiksi johtamisessa

MULTI-TRAIN-hankkeeseen osallistuminen nihtiin sekd kehittaimisryhmin
arviointikeskustelussa®® etti osassa haastatteluja osoituksena siit4, ettd orga-
nisaation johto vastasi lisidntyvin monimuotoisuuden luomiin tarpeisiin.
Haastattelujen ja koulutuspalautteiden pohjalta vaikutti siltd, ettd tietoisuus
Koukkuniemen vanhainkodin monimuotoisuudesta oli lisiantynyt. Tama il-
meni erityisesti ymmarryksend siitd, etti monimuotoisuuden johtamiseen oli
kiinnitettivi enemmin huomiota.

Lihijohtamista pidettiin alkukartoitukseen verraten entistd tirkedmpina
edellytyksend monikulttuurisen ty6n sujumiselle. Tyontekijat kokivat, ettd il-
man ldhijohtajan aktiivista tukea heill oli hyvin rajoitetut mahdollisuudet ke-
hittdd tydyhteison toimintatapoja. Lihijohtajan merkitys vuorovaikutuksen
mahdollistajana tai ehkiisijind nousi esiin monenlaisissa tilanteissa. Tyonteki-
jat pitivat tirkedna esimerkiksi sitd, ettd lihijohtajan tavoitti helposti, osasto-
tunteja pidettiin siannollisesti ja tyontekijit saivat vaikuttaa niiden aiheisiin.
Lihijohtajan tuen nihtiin ilmenevin myos siind, millaisia keskustelu- ja palau-
tekdytintoja hin loi osastolle sekd rohkaisiko hian tyontekijoitd arvioimaan,
kehittimiin ja testaamaan erilaisia toimintatapoja. Edelleen tyontekijéiden
mielestd oli tirkedd, ettd tydvuorojen suunnittelussa otettaisiin paremmin
huomioon tyontekijéiden suomen kielen taso ja perehdytettdvien maara.

Lihijohtajat itse kuvailivat saaneensa hankkeesta tukea johtamiselle ja sen
kiytintojen kehittimiselle. He kertoivat hankkeen paitsi lisinneen tietoisuut-
taan monimuotoisuuden johtamisesta ja kulttuurien vilisestd vuorovaikutuk-
sesta, myos tarjonneen tilaisuuksia keskustella, vaihtaa kokemuksia ja tuoda
esiin kaikkia koskevia huolenaiheita ja ongelmia. Eraan haastatellun mukaan
hanke oli madaltanut kynnystd ottaa puhecksi tunteita ja aiheita, joista oli
aiemmin vaiettu sen vuoksi, etti ne koettiin vaikeiksi:

Sitd [kulttuurista moninaisuutta] o7 turhan paljon mun mielesti yritetty

hiivyttid aiemmin. Ebkd juuri se mikd tdssi nyt nikyy ndille, jotka on aktii-

visesti ollut mukana téssi hankkeessa, on se ettd...se nikyy paremmin. Kun
sitd on yritetty hiivyttid sillain etti on vaiettu, niin nyt niisti [asioista] voi-

chittamisryhman muistio 21.3.2016.
5 Keh vh 3.2016
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daan pubua. Vaikka ne oiskin semmosia etti ollaan eri mieltd, pidasia ettd
niistd pubutaan.

Osa kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen koulutukseen osallistuneista -
hijohtajista pohti, ettd koulutuksessa esiin tuoduista ajatuksista ja sielld kehi-
tetyistd taidoista olisi hy6tyd osaston ilmapiirin ja toiminnan kehittdmisessi
siindkin tapauksessa, ettd henkilokunta koostuisi pelkistaan suomalaistaus-
taisista tyontekijoisti. Moni kertoi oppineensa, miten kulttuurien vilisen tyon
sujuvuutta voitaisiin edistdd heti rekrytoinnista alkaen avaamalla enemmin
tyoyhteison toimintaan liittyvid asioita sekd kartoittamalla paremmin uuden
tyontekijin tydkokemusta, kielitaitoa, vuorovaikutustaitoja ja osaamista. Hei-
din mielestddn olisi hyodyllistd tehdi jo rekrytoidessa selviksi, ettd uusi tyon-
tekija tulee tyohon monikulttuuriseen tydyhteisoon.

Tutkimushankkeen kehittimistoimien aikana syntyneet oivallukset eivit
kuitenkaan konkretisoituneet muutoksiksi lahijohtamisessa. Osastojen kiy-
tintojen ja toimintatapojen suuri vaihtelu nousi esiin lahijohtajien keskuste-
luissa ja haastatteluissa seki tyontekijoiden vastauksissa. Siitd huolimatta, ettd
lahijohtajien vililld oli vanhainkodissa paljon vuorovaikutusta sekd hankkee-
seen liittyen ettd muuten, lihijohtajat néyttivit yhi toimivan melko yksin tai
vertaistuen varassa. Meneilldin olevat monet organisatoriset muutokset veivat
lahijohtajien resursseja osastojen tyon kehittimiseltd, mika saattoi heikentdd
mahdollisuuksia kiyttdd hyviksi tutkimushankkeen tarjoamaa tilaisuutta
luoda yhteisia johtamiskaytintoja.

Kehittimisryhmin arviointikeskustelussa'® todettiinkin, etti monimuo-
toisuuden johtamisen kehittamisté oli syytd jatkaa kaikilla johtamisen tasoil-
la. Erityista huomiota haluttiin kiinnittdd organisaation tarjoamaan tukeen
lahijohtajille, lihijohtajien johtamistaitojen vahvistamiseen sekd viestinti- ja
palautekiytintojen kehittdmiseen.

Oli myos selvaa, ettd oli vield tarpeellista kisitelld yhdenvertaisuutta tyéyh-
teisGssd. Ymmarrys siitd, mitd yhdenvertaisuus on ja miten sité voitaisiin edis-
tad, ei ollut toisen haastattelukierroksen perusteella juuri lisaidntynyt. Moni
haastateltava samasti yhdenvertaisuuden samanlaiseen kohteluun ja piti eri-

laista kohtelua yhdenvertaisuuden vastaisena:

chittamisryhman muistio 21.3.2016.
16 Keh yh 3.2016
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Yhdenvertaisuus, hmmm... Mi en osaa kuvata siti kauheen hyvin. Mi ajat-
telen niin, ettd meilld ei oo kelliin mitidn erivapauksia tai evioikeuksia teh-
dd joitakin asioita tai olla tekemdtti joitakin asioita.
Seuraavassa sitaatissa toinen haastateltava kuvaa, mitd yhdenvertaisuus hinen
mielestiin on:
No md ajattelen siiti silli lailla, ettd mikian asema ei saa arvottaa sitd,
miten si kobtelet ibmistd, vaan kaikkia kohdellaan samalla lailla. Ja sitten

samanlaisista asioista... no jos pubutaan sanktioista, niin samasta virbeesti
taytyy olla kaikille sama sanktio ja... [Se on] tasavertanen kobteln.

Kohdennettujen tukitoimien miellettiin liittyvin tyontekijan tilanteen yksi-
I6lliseen huomioimiseen esimerkiksi silloin, kun timan fyysinen tydkyky oli
rajoittunut. Osa haastateltavista ajatteli kuitenkin, ettd positiivisia tukitoimia
voitaisiin kdyttdd myds heikommin suomen kieltd puhuvien kohdalla, esi-
merkiksi tukemalla suomen kielen oppimista tai mahdollistamalla tavallista
pidempi perchdytysprosessi. Monet haastateltavat mainitsivatkin hankkeessa
aloitetun mentoroinnin olevan ulkomaalaistaustaisille tyontekijoille suun-
nattu tukitoimi ja pitivit sitd esimerkkind yhdenvertaisuuden kehittamisesta.
Toisaalta ty6yhteisoissa oli tuotu esiin kantoja, joiden mukaan ulkomaalais-
taustaisten uusien tyontekijoiden mentorointi asetti suomalaistaustaiset tyon-
tekijat heikompaan asemaan — tima siitakin huolimatta, ettd tutkijat olivat
korostaneet, ettd mentorointia voi kidyttid myos suomalaistaustaisten tyon-
tekijoiden tukemiseen. Kaikille tyontekijoille ei ollut muodostunut selvai
kisitysta siitd, etti mentoroinnin tavoitteena oli helpottaa koko ty6yhteison

toimintaa.

Perehdytys hahmotettiin aktiivisena oppimisprosessina

Koukkuniemen vanhainkoti kehitti perehdytystd sekd organisaation omana
toimintana ettd kdyttamalld hyviksi MULTI-TRAIN-hankkeen mahdollista-
mia kehittimistoimia. Haastatteluissa mukana olleet tyontekijat hahmottivat
entistd paremmin, ettd perechdytys kannatti suunnitella yksilollisesti ottaen
huomioon uuden tyéntekijin aiemman tydkokemuksen, osaamisen ja suomen

kielen taidon.
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Ainahan pitiis huomioida se, etti toinen lihtee vihin eri viivoilta kun toi-
nen. Vois ajatella silli tavalla, etti heidin [uuden tyontekijin] puolelta vois
tulla siti minkdlaista he haluais sen perebdytyksen olevan. Etti se libtee bei-
din omista tarpeistaan, koska vilttimatta tiilld ei niy metsid puilta ollen-
kaan. Ettd siti vaan menee vanhan kaavan mukaan.
Moni haastateltu, varsinkin perehdytyksen kehittimisryhma Mondon toi-
mintaan osallistuneet, niki aiempaa paremmin perchtymisen aktiivisena op-
pimisprosessina, jota ympariston ja tyotovereiden tulisi tukea. Mondon tyon
jatkamiselle 16ytyi tyoyhteisostd vankka tuki. Useimmat haastateltavista ker-
toivat, ettd perechdytyksen kaytinnot eivit olleet osastotasolla juuri muuttu-
neet. He kokivat, ettd perehdytyksen kehittiminen osastoilla olisi vaatinut yh-
teistd pohdintaa, mille oli ollut vaikea 16ytda aikaa. Monet tunsivatkin itsensi
yhi epavarmaksi etenkin silloin, kun perehdytettiavi koettiin taustaltaan tai
kielitaidoltaan erilaiseksi.

Perchdytysmateriaalien systematisointi ja kieliasun selkeyttiminen ei ollut
myoskdin edennyt. Lisiksi Mondo-ryhmin luomat monikulttuurisen pereh-
dytyksen tukimateriaalit olivat jidneet laajalti kiyttamittd, eikd moni edes
tiennyt niiden 16ytyvin intrasta.

Kehittimisryhmi piti perehtymisen kehittimisen jatkamista tirkeini'”.
Myés tutkimustieto vahvistaa, ettd investoiminen perehdytykseen parantaa
hoidon laatua, organisaation toimintaa ja tyotyytyviisyyttd (Johnson ym.
2011, 617). Kehittimisryhma hahmotteli tutkimushankkeen ja organisaation
oman perehdytystyon pohjalta kokonaisuutta, jonka osa-alucina olisivat kai-
kille yhteinen perehdytyspohja, henkilokohtaisten tarpeiden pohjalta raatiloi-
ty ohjaus, perehdytyksen seuranta ja tarvittaessa mentorointiohjelma.

Vaikka mentorointiohjelman suuntaamista ensisijaisesti ulkomaalaistaus-
taisille uusille tyontekijéille kritisoitiin, haastateltavat pitivit mentorointia
erittdin tarpeellisena, koska se tiydensi perehtymistd hyvin. Mentoroinnin
kuvattiin nopeuttavan tyoyhteisoon sosiaalistumista mahdollistamalla toi-
mintakulttuuriin ja kdytidntoihin liittyvien kysymysten kisittelyn.

Mentoriparilla on aikaa keskustella. Perehtyminen on vain alussa, niyte-

tddn mitd pitiis tehdd ja sitten si yritit pirjatd sielld. Mutta [mentorointi],
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7" Keh vh 3.2016

142 PIRKKO PITKANEN, KATJA KEISALA JA VUOKKO NIIRANEN (TOIM.)



Kulttuurien vilinen osaaminen Koukkuniemen vanhainkodissa

se on viis tapaamista. Ja sitten siind keskustellaan, miti hin [aktori] voi ke-
hittid, tai miti osastokin voi kehittii, vibin [enemmin| vuorovaikutusta,
kun héin on [ollut pidempiin] ziilli osastolla. Sitten hin nikee, miti hin
voi tehdd paremmin, mitd osasto ja muut tyontekijitkin voi parantaa, se ei
00 pelkdstidn perehtymisti.

Tyoyhteiso otti vastuuta suomen kielelld tydskentelemisen onnistumisesta

MULTI-TRAIN-koulutukseen liitetty selkosuomen ja selkein suomen koulu-
tus auttoi osallistuneita hahmottamaan paremmin koko tyoyhteiséd suomen
kielen oppimisen ja kdyttimisen ympiristona. Rekrytoinnista vastaavat la-
hijohtajat kertoivat ymmirtineenss, ettd standardisoidut kielitasotestit eivit
valttimarted kerro kdytinnon kielitaidosta, ja saaneensa vilineita kielitaidon
arvioimiseen haastattelutilanteessa. Kielitaidosta ei silti haluttu tehda kyn-
nyskysymystd tychon paisylle, mikili hakija oli muuten tehtiviin sopiva.
Haastateltavat ajattelivat, ettd suomen kielen taito kehittyi parhaiten tyotd
tehdessd, mikili yksilé oli motivoitunut oppimaan ja tydymparisto tuki oppi-
mista. Tyon ohessa tapahtuvaa suomen kielen oppimisen tukemista pidettiin
hyvini.'® Myés pitkdin tyoyhteisossi tyoskennelleet ulkomaalaistaustaiset
haastateltavat, joilla oli jo hyvd suomen kielen taito, toivoivat lisitukea suomen
kielen oppimiseen:
Ammattikieli ebkdi vihin puuttun oireiden kuvaamiseen, etti [ei] voi ihan
(casmallisesti] sanoo. Kylli sen huomaa, etti selitykset jid ehkdi vibin [ly-
hyiksi], mutta kylli mi sitten osaan selittid, miki oli se asia. Vaikka ei pidi
pysdyttid, ettd vield yrittid oppia uutta ja pysyy jotenkin ajan tasalla, se on
tarkedd.
Vaikka useimmat haastateltavat korostivat oppijan oman motivaation merki-
tystd oppimiselle, he my6s ajattelivat, ettd vuorovaikutustilanteessa on aina
vahintdin kaksi osapuolta ja vastuu yhteisymmarryksen syntymisestd on mo-
lemmilla. Suomea didinkielenain puhuvat olivat alkukartoituksen tapaan pit-
kalti sitd mieltd, ettd olennaista ei ollut, puhuivatko kaikki taydellista suomea.

He korostivat, etta tirkedd on osata selvittda vaarinkasitykset vaaratilanteiden

8 Koukkuniemen vanhainkoti osallistui samaan aikaan MULTI-TRAIN-hankkeen

kanssa my6s EsR-rahoitteiseen Urareitti-hankkeeseen, jossa kehitettiin sairaanhoitajien
suomen kielen taitoa tydpaikoilla tapahtuvan henkilokohtaisen opetuksen kautta. Koke-
mukset olivat positiivisia.
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valttamiseksi. Alkukartoituksesta hieman poiketen loppuhaastatteluissa huo-
mioitiin enemman sité, ettd kielenoppijalle pitdisi antaa mahdollisuuksia ja ai-
kaa kysya ja hakea sanoja. Monet haastateltavat olivat alkaneet miettid, miltd
vuorovaikutustilanne vaikuttaa vieraskielisen nikokulmasta:
Etti miettis enemmiin sitd, ettd ei se 0o niin helppoo tulla ulkomaalaisena
timmeaseen sisapiiriybteisoon. Jossa on kumminkin vield suurin osa suoma-
laisia ja se kieli on vaikeeta, etti siti vois miettid enemmdn. Aika belposti
ajattelee, etti kylli se nyt siind pérjad ja onhan siiti nyt sanottu. Ettd sitd
kohtelee kuin keti tahansa suomalaistakin, mutta ei aina ymmirri ettd vilt-

tamittd hin ei ymmarrd niin hyvin, kun se kieli on kuitenkin monelle tosi
vaikee vield.

Kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen merkitys tunnistettiin

Etenkin koulutuksiin osallistuneiden kisitys monikulttuurisuudesta oli
hankkeen aikana muuttunut. Kysyttdessd mitd monikulttuurisuus vastaajan
mielestd tarkoitti tai miten se nakyi tyoyhteisossa, sitd kuvailtiin erilaisten na-
kemysten arvostamiseksi ja eritaustaisten tyontekijéiden sujuvaksi keskindi-
seksi vuorovaikutukseksi. Monikulttuurisuus tunnistettiin loppuhaastatte-
luissa kansallista taustaa laajemmaksi ilmicksi. Seuraavassa sitaatissa vastaaja
pohtii, kuinka hinen kisityksensa monikulttuurisuudesta muuttui koulutuk-
sen myota.
Sitihin [monikulttuurisuus] kdsitetiin yleensi hirveen suppeesti. Mutta
kyllihiin vaikka, jos ei ois yhtikdiin maahanmuuttajataustaa, niin silti tyo-
yhteisi on monikulttuurinen. Minikin olen itse ajatellut liian suppeasti siti,
eikd 00 tullu ajateltua. Mutta sitten heti kun siitd pubuttiin [koulutuksessa],
niin ajattelin etti niinhin se nyt tietenkin onkin. Ja sitten, ehkd sekin kun
sen ymmdrtid, etti mekin [suomalaiset] kannetaan jokainen eri kulttuuri-

perintod, niin eihin mekiin toisiamme mitenkidin arvoteta sen mukaisesti.
Etti miksi sitten pitdisi sen kummemmin [jos joku on jostain muualta].

Osa vastaajista arvioi, ettd koulutukset ja tydyhteison monimuotoistuminen
muuttivat omaa ja kollegoiden suhtautumista monikulttuurisuuteen myon-
teisemmiksi. Toisaalta loppuhaastatteluissa tuli esiin myds tapauksia, joissa
lisddntyneet vuorovaikutusongelmat erityisesti kielitaidon puutteisiin liittyen

olivat kiristaneet osaston ilmapiiria.
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Koulutuksiin osallistuneet tyontekijit kokivat kulttuurien vilisen vuoro-
vaikutuksen valmiuksiensa kehittyneen. Vaikutti siltd, ettd erityisesti meta-
kognitiiviset taidot ja niiden my6ta kulttuurien vilinen tietoisuus vahvistui-
vat hankkeen aikana. Vastaajat pystyivit aiempaa paremmin tunnistamaan
omien kulttuuristen taustojensa vaikutuksen vuorovaikutustilanteissa seki
tiedostamaan ja kyseenalaistamaan omia ennakkoluulojaan ja stereotyyppisia
ajattelutapojaan.

Ebki siind on tullu just enemmin titd, etti osaa ittekkin vield kattoo laa-

jemmin sen, ettd miti se kulttuuri oikeesti on. Ettd siind joutus ittekin vibin
miettii, ettd minkd takia on timmaonen, ettd mitkdi ne mun omat kulttuurit
tavallaan sielli taustalla on. Etti miks mdd toimin miten toimin ja ajattelen
miten ajattelen.
Monet koulutukseen osallistuneet haastateltavat kuvailivat saaneensa moni-
kulttuurisessa tyoyhteisossa tyoskentelyyn tarvittavia taitoja sekd keinoja yh-
teisymmirryksen luomiseen. Ne vastaajat, jotka olivat itse kokeneet ulkopuo-
lisuutta esimerkiksi kulttuurisen tai ammatillisen taustansa vuoksi, arvelivat
osaavansa samaistua paremmin enemmiston nahden eritaustaisen kollegan
tilanteeseen ja hyodyntaa kulttuurien vilisen viestinnin taitoja yhteisymmar-
ryksen saavuttamiseksi. Kehittaimisryhman mielesta hankkeen aikana lisaan-
tynyt kulttuurien vilinen osaaminen edisti tyoyhteison vuorovaikutusta riip-
pumatta siiti, millaisesta monimuotoisuudesta oli kyse."”

Koulutus oli tarjonnut kasitteellisia valineita ilmaista ajatuksiaan seka ti-
lan keskustella asioista, joista oli ollut aiemmin vaikea puhua. Kehittamisryh-
min jisenten mukaan keskustelua oli virinnyt sellaisistakin asioista, joiden ei
aiemmin ollut ymmirretty vaikuttavan tyéskentelyyn.”® Hoitajien koulutus-
ryhmien sisiinen monimuotoisuus tuki itsessian molemminpuolista oppimis-
ta (ks. Brewis 2008, 182—187) samalla kun koulutuksen dialoginen etenemi-
nen helpotti asioiden esiin tuomista. Osallistujat kuvailivat tyytyviisyytta ja
helpotustakin siit4, etta monia mielessd olleita asioita ja hiljaisia ristiriitoja oli
nostettu esiin ja kisitelty koulutuksissa rakentavasti ja dialogisesti. Koulutuk-

siin osallistunut lihijohtaja kertoi tunnelmistaan seuraavasti:

Y Kehittimisryhmin muistio 21.3.2016.
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Sielld on saanu todella avoimesti keskustella ja sielld on ebkdi tullu mietittyi
itekin vihan sillain etti oonkohan ma nyt ennakkolunlonen vai enko ma ole
ennakkoluulonen. Ja miti se nyt tarkottaa lopulta, kun mai aattelen niin.
Koulutuksiin osallistumisen nihtiin mahdollistavan oppien ja taitojen so-
veltamisen jatkossakin. Kaiken kaikkiaan haastateltavat ajattelivat, ettd
monikulttuurisuudesta ja kulttuurien vilisestd vuorovaikutuksesta pitiisi
keskustella tydyhteisossd enemman. Koulutusten toivottiin jatkuvan ja niitd
pidettiin hyodyllisind kaikille organisaation tyéntekijiryhmille. Monet miet-
tivit, miten saisivat koulutukseen osallistumattomatkin tyéyhteison jasenet
kiinnostumaan vuorovaikutuksen kehittimisesti. Seuraavasta sitaatista ilme-
nee, kuinka hankalaa vuorovaikutuksen kehittiminen kuitenkin on tyéyhtei-
sOssd, jossa kehittiminen jai yksittdisten tyontekijoiden varaan.
Tid koulutus olis hyvi olla laajempikin. Itellekin tuli sellanen [olo] monessa
kohden, ettii tama tekis kylla sille tyokaverille hyvia tima keskustelu. Mutta
sitten taas tuntuu, ettd ehki semmoset [kenelle] tid tekis hyvia, eivit var-
masti libde hirveen vapaaehtosilla ja positiivisilla mielin sithen asiaan pe-
rehtyyn. Ettd milli sais potkastua liikkeelle.
Kulttuurien vilistd vuorovaikusta voidaan tyoyhteisossi vahvistaa ennen
kaikkea kehittdmilld vuorovaikutusta tukevia toimintatapoja ja kiytinto-
ji. Hankkeen aikana joillakin osastoilla oli herannyt keskustelua siitd, mi-
ten vuorovaikutus toimisi paremmin, mutta uusia kiytintoji ei ollut otettu
kayttoon milladn osastolla. Olikin ilmeistd, ettd tydyhteisossi oli tarve luoda
sellaisia toimintatapoja, jotka edistavit yhteista reflektointia, hiljaisen tiedon
esiin tuomista seka yhteisista toimintatavoista neuvottelemista. Haastatelta-
vat kokivat kuitenkin, ettd lisddntyvi kiire ja vihenevit resurssit heikensivit
tyoyhteison mahdollisuuksia vuorovaikutukseen ja sitd tukevien olosuhteiden
kehittimiseen. Monimuotoisuuden lisidntyminen samaan aikaan resurssien
viahenemisen kanssa on huolestuttava suuntaus. Monimuotoisessa tydyhteisos-
sd on tavallista tirkeampad varata aikaa ryhmiaytymiselle ja yhteisten kaytan-

tojen pohtimiselle (Adler 2002, 141-157).
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Monimuotoisen tydyhteisén johdon on kehitettivi vuorovaikutusta

Yhteni MULTI-TRAIN-hankkeen tirkeimmistd vaikutuksista Koukkunie-
men vanhainkodissa voidaan pitaa sitd, ettd kisitys monikulttuurisesta tyo-
yhteisostda muuttui hankkeen aikana. Hankkeen paittyessd organisaatiossa
tiedostettiin kautta linjan, kuinka tirkedd on valmistautua tyoyhteis6jen mo-
nimuotoistumiseen. Myés yhdenvertaisuuden kehittiminen nousi keskuste-
lunaiheeksi entistd laajemmin erityisesti lahijohdon toimintaa tarkasteltaessa.
Koukkuniemen vanhainkoti hyédynsi MULTI-TRAIN-hankkeen tarjoamia
mahdollisuuksia aktiivisesti, minki seurauksena hanke vaikutti monella ta-
solla. Kdytinnon vaikutusten lisiksi tutkimushanke selvensi kasityksia siitd,
miten kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen puutteet nikyvit sosiaali- ja ter-

veydenhuollon tyoyhteisossa sekd miten vuorovaikutusta voidaan kehittda.

Muuttuvassa toimintaympiristossi tarvitaan aikaa keskustelulle

Toimintaan osallistuneet tyontekijit kokivat, etta heidan kulttuurien vilisen
vuorovaikutuksen valmiutensa olivat parantuneet asenteiden, tictoisuuden ja
taitojen osalta. He my6s ymmarsivit entistd paremmin, kuinka onnistunut
vuorovaikutus voi helpottaa tyotd osastoilla monin tavoin. Koulutukseen
osallistuminen auttoi tunnistamaan omia, jo olemassa olevia vuorovaikutus-
taitoja, mika helpotti niiden vahvistamista ja tietoisempaa hyviksi kdyttamis-
td. Mitd enemmain vuorovaikutustaidot tulivat nikyviin opittavissa olevina
taitoina sen sijaan, ettd niitd pidettiin yksilon ominaisuuksina, sitd enemman
koulutettavat vakuuttuivat koulutusten jatkamisen tarpeellisuudesta. Jo aiem-
mat tutkimukset vahvistavat, ettd vuorovaikutustaidoilla ja niihin sidoksissa
olevalla tydyhteisoosaamisella on sosiaali- ja terveysalan tydyhteisossd tarked
rooli (esim. Silén-Lipponen 2005, 27-28; Paukkunen 2003, 97, 115-116). Kos-
ka vuorovaikutustaidot ovat sote-alan tyossa niin olennaisia, organisaatiossa
tulisikin kiinnittdd huomiota siihen, ettd niiden vahvistamiseen on edellytyk-
sid tyOyhteisossa.

Valmiuksien vahvistamisen lisiksi tutkimushanke tarjosi henkildstolle
uudenlaisia mahdollisuuksia tuoda d4ntdin kuuluviin, jakaa kokemuksiaan ja
kehittdd tySyhteisojensd toimintaa. Nima mahdollisuudet henkiléston jise-

net kiyttivat hyvikseen osallistumalla aktiivisesti koulutuksiin, keskusteluti-
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laisuuksiin ja uusien toimintatapojen ja kdytintdjen ideointiin. Tama kertoo
paitsi oppimishaluisista tyontekijoisti myos toimintatutkimuksesta menetel-
mind. Toimintatutkimus soveltui Koukkuniemen vanhainkotiin erityisen
hyvin, silld se antoi henkilostolle selvisti kaivatun mahdollisuuden kayttaa hy-
vikseen asiantuntemustaan koko tyoyhteison kehittamiseksi yli osastorajojen.
Voidaankin arvioida, etti tutkimushanke vahvisti osallisuuden kokemusta
tyoyhteisossa. Se myos edisti osallisuuden kulttuurin rakentamisen kannalta
olennaisia piirteitd, kuten tasa-arvoista vuorovaikutusta, erilaisten nikokul-
mien ja toimintatapojen tiedostamista ja hyvaksymistd sekd johtamismenetel-
mien kehittimisti (ks. Pless & Maak 2004, 136-141).

Koukkuniemen vanhainkodin henkilostd kannatti laajasti tutkimushank-
keen koulutuksissa ja muissa tilaisuuksissa esitettyd nakemysta siitd, ettd tyo-
yhteisossd pitiisi varata aikaa ja mahdollisuuksia keskusteluun, jossa tuodaan
esiin erilaista tietoa, kyseenalaistetaan olemassa olevia ajattelu- ja toiminta-
malleja sekid rakennetaan uutta tietoa ja yhteisid toimintatapoja. On huomat-
tavaa, ettd juuri yhteinen reflektointi ja tiedon luominen mahdollistaa koko or-
ganisaation oppimisen (Nonaka & Konno 1998, 40—54). Varsinkin hankkeen
toimintaan osallistuneet tyontekijit olivat hyvin motivoituneita jatkamaan
hankkeessa aloitettua tyotd ja kehittimain toimintatapoja, jotka lisdisivit
osastoilla kaikkien tyontekijoiden osallisuuden kokemusta. Seka lihijohtajat
ettd tyontekijit toivoivat jarjestddn, ettd voisivat hyodyntid hankkeen koulu-
tuksia kertomalla ja keskustelemalla koulutusten sisillosta ja sielld virinneistd
kokemuksista osastotunneilla ja muissa mahdollisissa tilaisuuksissa.

Varsinkin hankkeen loppupuolella nousi henkiloston keskuudessa pintaan
huoli ja turhautuminen siit4, jaavitko hankkeessa opitut asiat ja tehty tyo hyo-
dyntimitti jatkossa. Organisaation johdon toivottiin varmistavan, ettd hyvik-
si havaittuja toimintatapoja jatkettaisiin. My6s kehittimisryhma piti erittdin
tarkeina, ettd MULTI-TRAIN-hankkeen toiminnan tulokset liitettiisiin osak-
si organisaation pysyvii toimintaa®'. Tutkimushankkeen ty6 jatkui ainakin
monikulttuurisen perehdytyksen kehittimisryhmi Mondon ja mentoroinnin

osalta. Tampereen kaupungin asumispalveluiden laajennetussa johtoryhmin

chittdmisryhman muistio 21.3.2016.
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kokouksessa?? linjattiin, ettdi Mondon toimintaa jatkettaisiin ja siind luotuja
malleja hyodynnettiisiin laajemmassa perehdytyksen uudistamisprosessissa.
Lisiksi mentorointiohjelmaa paitettiin kehittdd eteenpiin ja selvittdd mah-
dollisuuksia laajentaa se tarvittaessa koskemaan kaikkia uusia tyontekijoita.

Koukkuniemen vanhainkodin johdon toiveesta tutkijat kokosivat suosi-
tuksia henkilostokoulutuksista, joita olisi tutkimuksen tulosten perusteella
hyvi toteuttaa jatkossa. Koko koulutussuositus tarkkoine sisiltoalueineen
toimitettiin organisaation johdolle. Keskeiset kohdat on koottu alla olevaan
taulukkoon 8.

Taulukko 8. Koulutussuositukset

Koulutuksen aihe Kohderyhma Sisallot
Monimuotoisuuden Eri tason johtajat Monimuotoisuuden johtaminen
johtaminen Yhdenvertaisuuden edistdminen

Uuden tydntekijan suomen kielen taidon
arviointi ja kielenoppimissuunnitelman

tekeminen
Yhdenvertaisuus Kaikki tydyhteisén Yhdenvertaisuuden periaatteet
jasenet Miten yhdenvertaisuutta voi tukea kaytan-
non tydssa
Suomen kielen kayton | Kaikki tydyhteison Selkeén kielen ja selkosuomen kéyttd
tukeminen jasenet tydyhteison viestinnassa

Tybpaikkasuomen koulutukset (suomea
vieraana kielena puhuville)

Perehdytys ja Perehdyttajét ja Perehdytys oppimisprosessin ja sosiali-
mentorointi mentorit saation tukena

Mondo-ryhma

Mentorikoulutus

Kulttuurien valinen Kaikki tydyhteisén Dialogisiin menetelmiin pohjautuvaa, kriit-
vuorovaikutus jasenet tista reflektiota ja metakognitiivisia taitoja
korostavaa kulttuurien valisen vuorovaiku-
tuksen koulutusta eri kohderyhmille.
Kansallisten kulttuurien stereotyypittelyyn
nojautuvaa koulutusta tulee valttaa.

2 10.10.2016.
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Johdon tuki vilttimitonti tydn sujumiselle

Kuten muissakin MULTI-TRAIN-hankkeeseen osallistuneissa organisaatioissa,
my6s Koukkuniemessa suoritettu tutkimus toi esiin johtamisen merkityksen
tyoyhteison kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen ja oppimisen kehittimi-
sessd. Jo henkil6stod rekrytoidessa on tirkedd valita hakijoita, jotka kokevat
monimuotoisen tydyhteison arvot omakseen ja ovat patevid ja halukkaita toi-
mimaan monikulttuurisessa ympiristdssi (Pless & Maak 2004, 141). Hanke
vahvistaa aiempien tutkimusten havaintoja siitd, ettd monimuotoisen tyoyh-
teison johdon tirkeimpid tehtivid on kehittad vuorovaikutusta jaluoda viestin-
tikanavia, joiden kautta jokaisen on mahdollista saada d4nensi kuuluviin seki
antaa ja ottaa vastaan palautetta (Canen & Canen 2007, 12; Fisher-Yoshida &
Geller 2008, 48—49; Woerkom & Reuver 2013, 2023-2024). Vaikka kulttuu-
rien vilinen osaaminen paranisi yksilotasolla, muutokset toimintakulttuuris-
sa edellyttavit aina rakenteellisiin tekijoihin puuttumista. Voidaan todeta,
ettd vuorovaikutusta tukevat rakenteet ja kdytinnot ovat sitd tirkeimpid, mitd
monimuotoisemmaksi tyoyhteisé muuttuu.

Vaikka lihijohtajilla vaikutti olevan erityisen tirked rooli siind, miten
kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen kiytinnét juurtuivat osastojen toimin-
taan, kehittamisen on lihdettiavi ylemmaista johdosta. Monimuotoisuuden ja
yhdenvertaisuuden huomioiminen strategiatasolla antaa selkedn viestin or-
ganisaation arvoista ja toimintatavoista seki tukee lihijohtajien ty6td. Kouk-
kuniemen vanhainkodin kehittiminen toi kuitenkin esiin, kuinka julkisella
sektorilla toimivan monimuotoisen tydyhteison kehittiminen on nihtava vie-
la yksittiistd organisaatiotakin laajempana toimintana. MULTI-TRAIN-hank-
keen vaikuttavuuden varmistamiseksi toimintaa laajennettiinkin useasti yli
organisaation rajojen. Loppujen lopuksi hanke tarjosi koulutusta my6s mui-
den asumispalveluyksikoiden tydntekijoille ja eri tason johtajille seka keskus-
teli muun muassa Tampereen kaupungin johdon ja hoitajia kouluttavan oppi-
laitoksen edustajien kanssa.

Toisaalta toimintaympiristossd tapahtuneet organisatoriset ja vanhuspal-
velulain (Laki 980/2012) miiriimit muutokset vaikuttivat seki Koukkunie-
men vanhainkodin tyontekijoiden toimintaan ja tyoympiristoon ettd tutki-

mushankkeen onnistumiseen. Hankkeen haastatteluiden ja koulutuksissa
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tavoitettujen tyontekijéiden nikemysten perusteella henkiloston tyohyvin-
vointiin ja mahdollisuuksiin suunnitella toimintaa uudelleen ei ollut kiinni-
tetty riittavisti huomiota muutoksia toimeenpantaessa. Suuret ja jatkuvat or-
ganisaatiomuutokset seka paallekkaiset kehittdmisprosessit veivit voimavaroja
niin johtajilta kuin tyontekijoiltd. Sekd haastatteluissa ettd kehittaimisryhmin
arviointikeskustelussa® toivottiin mahdollisuutta keskittyi yhteen asiaan ker-
rallaan seka aikaa tehdi ty6tdan rauhassa.

Henkiloston kokemusten mukaan henkil6sto- ja aikaresurssit niukentui-
vat tutkimushankkeen aikana. Tami nikyi tyoyhteisossi muun muassa kii-
reen tuntuna, kuormituksena ja stressini, minka vuoksi vuorovaikutukseen ja
sen kehittimiseen oli vaikeampi keskittya. Kuitenkin yhteista keskustelua tar-
vitaan eniten juuri silloin, kun muutokset tyéyhteisossa edellyttavit vanhojen
rutiinien rikkomista (Kurtti 2012, 133), miki puolestaan lisii resurssoinnin
haasteita.

MULTI-TRAIN-hankkeen onnistumiseen Koukkuniemen vanhainkodissa
vaikutti se, etti johto ja tyontekijit ottivat tutkijat hyvin vastaan ja padstivat
heidit sisadn tyoyhteisoon. Lisiksi hankkeen toimintaa helpotti henkil6ston
kiinnostus olla mukana kehittimistyossa sekd valmius kisitelld vaikeitakin ai-
heita. Toimintaan osallistuneet kertoivat, etti toimintatutkimus menetelmi-
ni madalsi heidin kokemaansa rajaa hoitoalan ammattilaisten ja yliopistotut-
kijoiden vililla seki toi tillaisen yhteistydmuodon lihemmis heitd.** Tutkijac
pyrkivit lieventimain mahdollisesti koettua hierarkiaa muun muassa kiyt-
timalld haastatteluissa haastateltaville tuttuja kisitteitd sekd tukemalla kou-
lutuksissa ja muissa tilaisuuksissa dialogista vuorovaikutusta tutkijavetoisen
opetuksen sijaan. Koukkuniemen vanhainkoti olikin tutkijoille myénteinen
ja motivoiva toimintaymparistd, jossa mys tutkijan oli mahdollista oppia pal-

jon uutta.

»  Kehittimisryhmin muistio 21.3.2016.

% Kehittimisryhmin muistio 21.3.2016.
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Inklusiivisen tfriiyhteisiin johtaminen
kansainvilistyvissi Kuopion
yliopistollisessa sairaalassa

Kirsti Sainola-Rodriguez, Krista Nuutinen ja Vuokko Niivanen

Johdanto

Kansainvilinen ja monikulttuurinen xvs

Kuopion yliopistollinen sairaala (KYS) vastaa Pohjois-Savon sairaanhoitopii-
rin alueen erikoissairaanhoidosta ja lihes miljoonan ité- ja keskisuomalaisen
erityistason erikoissairaanhoidosta. Monikulttuurisuus on ajankohtainen ja
sisalloltadn uusiutuva teema yliopistollisessa sairaalassa, vaikka sielld kansain-
valisen tieteellisen tutkimuksen ja kliinisen tyon kokemusten jakaminen ulot-
tuukin ajallisesti vuosikymmenten taakse. Terveydenhuollossa yliopistolliset
keskussairaalat organisaatioina ovat tehneet pisimpdin kansainvilista yhteis-
tyotd ladketieteellisen tutkimuksen ja tutkijavaihdon alueella.

Kuopion yliopistollinen sairaala perustettiin vuonna 1972, jolloin Kuopion
korkeakoulun ldiketieteellinen tiedekunta (Kuopion yliopisto vuodesta 1984)
aloitti toimintansa. Kuopion yliopistollisen sairaalan (KYS) asema yliopistosai-
raalana on vahvistunut vuosikymmenten aikana ja yhteistyd nykyisen Itd-Suo-
men yliopiston kanssa tiivistynyt. Sairaalan kansainvilisyyskehitysti ovat tu-
keneet muun muassa tutkija-, opiskelija- ja tyontekijivaihto-ohjelmat’.

KYSin toimintaymparisto on kansainvilistynyt koko 2000- ja 2010-lukujen
ajan. Kehitysta tuki vuosien 2013—-2017 Kansainvilinen Itd-Suomi -maahan-
muuttostrategia (Mattsson & Kivild 2012). Sen tavoitteena oli lisiti kansain-

' Muun muassa Hope-vaihto-ohjelma ja Shanghai-yhteistyd. HOPE-vaihto-ohjelma

(European Hospital and Healthcare Federation) on eurooppalainen terveydenhuollon
hallinnon asiantuntijavaihto-ohjelma. Ohjelma on tarkoitettu keskussairaaloiden ja suur-
ten terveyskeskusten ammattihenkildille, jotka ovat toimineet vihintdin kolme vuotta
terveydenhuollon johtamistehtivissi tai ovat olleet muulla tavoin vastuussa toiminnan ja
palvelujen kehittimisestd terveydenhuolto-organisaatiossa. Shanghai-yhteistyd on opis-
kelija- ja tyontekijévaihtoa.
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valistymisen kautta alueen hyvinvointia ja turvata osaavan tyévoiman saata-
vuutta. Vuoden 2016 lopussa vieraskielisten osuus Ita-Suomen viestosta oli 17
351 asukasta. Itd-Suomen alueella on kansalaisia sadasta eri maasta ja alueella
on yli 8o eri kieliryhmai (Maahanmuuttajat Itd-Suomessa 2017). 2010-luvulla
kulttuurista moninaisuutta on alueella lisinnyt myos koko Eurooppaa kosket-
tava pakolaistilanne ja alueelle sijoittuneet turvapaikanhakijat.

Kuopion yliopistollisessa sairaalassa tyoskenteli tutkimushankkeen aikana
noin 4 200 tyontekijia, joista ennusteiden mukaan seuraavan kymmenen vuo-
den aikana siirtyy elikkeelle vuosittain yli sata henkil6d. Voidaan ennakoida,
ettd monikulttuurisuus nikyy 2020-luvulla sosiaali- ja terveyspalvelujen kayt-
tajien lisaksi myos ulkomaalaistaustaisen tydvoiman osuuden kasvuna.

Kysiin on rekrytoitu ulkomaalaisia ladkareitd jo 1980-luvulta lahtien. Ul-
komaalaistaustaista hoitohenkilokuntaa rekrytoitiin aktiivisesti 2010-luvun
puolivilissd. Kysissa tyoskenteli tutkimushankkeen aikana noin 80 ulkomaa-
laistaustaista, lihinni Euroopan alucelta (muun muassa Puolasta, Virosta,
Espanjasta ja Saksasta) scki Venijilea tullutta liakirid, lihihoitajaa ja sairaan-
hoitajaa. Ulkomaalaistaustaiset muodostivat noin kaksi prosenttia hoitohen-
kilokunnan kokonaismairista. Vuonna 2016 ulkomaalaisen lddkiri- ja hoito-
henkiléston miird oli hieman aikaisempaa pienempi (rekrytointipiillikko
Marja Hietamiki 14.10.2016, suullinen tieto).

Tutkimusajankohtana Kysissi tyoskennelleet ulkomaalaistaustaiset muo-
dostivat heterogeenisen ryhmin. He olivat paatyneet Suomeen eri tavoin; osa
oli rekrytoitunut omatoimisesti, osa opiskellut Suomessa ammattitutkinnon
ja jadnyt sen jilkeen maahan, osa rekrytoitu suoraan ulkomailta ja osa tullut
maahan ensisijaisesti muista syistd. Kansainvilisen rekrytoinnin kiytinto-
jen kehittamiseksi ja tulevaisuuden rekrytointitarpeisiin varautumiseksi Kys
oli mukana Euroopan sosiaalirahaston (ESR) rahoittamassa ja Pohjois-Savon
ELY-keskuksen toteuttamassa Maahanmuuttajien osaaminen kiytt66n -hank-
keessa (MOK) vuosina 2011-2014.

Potilaiden laajentuneet hoitopaikan valintaoikeudet seki ulkomailta hoi-
toon hakeutuvat potilaat (Laki rajat ylittavisti terveydenhuollosta 1201/2013a;
Potilasdirektiivi 2011/24/EU) toivat uusia haasteita Kysin kansainvilisyyske-

hitykselle. Kys oli tutkimusajankohtana mukana kansainvilisessa terveysmat-
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kailuhankkeessa (Terveysmatkailu FinnHealth 2015), jonka tavoitteena oli
kehittii sairaalan kansallisen toiminnan rinnalle kansainvilinen toiminta-
linja ja edistdd kansainvilisen terveysmatkailun osaamiskeskittymai alueelle.
Myés timin toiminnan myotd syntyi tarvetta uudenlaisten erikoissairaanhoi-
don palveluiden tuottamiseen ja henkil6ston kansainvilisyysosaamisen vah-

vistamiseen (Kuopion yliopistollisen sairaalan strategia 2017-2022).

Tavoitteena kansainvilisyyden ja monikulttuurisuuden jisentiminen

KYS osallistui MULTI-TRAIN-toimintatutkimukseen (2013-2017) ulkomaa-
lais- ja suomalaistaustaisten tyontekijoiden kulttuurien vilisen vuorovaiku-
tuksen kehittamiseksi. Kysissd tutkimukseen osallistuminen niahtiin muun
muassa jatkumona MoK-hankkeelle, josta Kysissd oli saatu hyvid kokemuksia
kansainvilisen rekrytoinnin kehittimisessi. Myos toimivien kdytintojen tun-
nistaminen ja kehittiminen monikulttuurisen tyon arkeen nahtiin ajankoh-
taisena kehittdmisteemana ison sairaalaorganisaation tyoyhteisoissa.

MULTI-TRAIN-tutkimuksen tavoitteena KYSin osalta oli tarkastella kan-
sainvilisyyden ja monikulttuurisuuden tilaa tyontekiji-, tyoyksikko- ja orga-
nisaatiotasolla. Monikulttuurisuus ilmiéna tuli timan osahankkeen tarkaste-
lukohtecksi koko hankkeen kysymyksenasettelujen pohjalta. Kansainvilisyys
madrittyi toiseksi tarkastelukohteeksi ja tutkimuksessa kaytetyksi kisitteeksi
tutkittavan tyoyhteison eli Kysin omista lihtokohdista kisin. Kehittamisryh-
mi toivoi, ettd kansainvilisyys ja monikulttuurisuus organisaation tulevaisuu-
den visioina ja arvoina saataisiin nakyvimmin esiin strategisissa asiakirjoissa ja
julkilausuttuina toimintatavoitteina koko organisaation toiminnassa.

MULTI-TRAIN-tutkimuksen yhteisiin tutkimuspainopisteisiin (monimuo-
toisuuden johtaminen, rekrytointi ja kvalifikaatio, kulttuurien vilinen vuo-
rovaikutus ja kulttuurien vilinen oppiminen) seki inklusiivisen tydyhteison
johtamisen viitekehykseen pohjautuen tutkimuskysymyksiksi Kysin osalta
muotoutuivat seuraavat:

1. Miten kansainvilisyys ja monikulttuurisuus ilmenevit tyontekijoiden,
tyoyksikon ja organisaation tasoilla?
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2. Millaisena kulttuurisesti monimuotoisen tyoyhteisén johtaminen ja
vuorovaikutusosaaminen nayttdytyvit kansainvilistyvissi yliopisto-
sairaalassa yksittdisten tyontekijoiden ja koko organisaation osalta?

3. Millaisilla toimintatavoilla, rakenteilla ja johtamiskiytinnoilld voi-
daan inklusiivisen tyoyhteison kehittymistd tukea kansainvilistyvissa
yliopistosairaalassa?

Lihtooletuksena oli, ettd kansainvilistymisen lisidntyminen ja ulkomaalais-
taustaisen henkildston kasvava osuus tyoyhteisoissa edellyttavit laajempaa ja
monipuolista kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen osaamista ja erilaisten
kansallisten kulttuurien huomioimista ja ymmirtimisti. Organisaation pe-
rustehtdvin ja erilaisiin kansallisiin kulttuureihin kytkeytyvien toimintata-
pojen ja tyon piirteiden vilinen suhde nihtiin tutkimuksessa kiinnostavana
ja etenkin toimintatutkimuksessa huomioitavana piirteend. Tyotehtavit, tyon
sisallot sekd eri ammattiryhmien valiset suhteet ja roolit vaikuttavat aina sii-
hen, millaista vuorovaikutusta ja eri ammattiryhmien keskindistd viestintda
edellytetiin tyontekijéiltd ja organisaation eri tason johtajilta (Acyan, Kanugo

& Mendonga 2014, 9-11).

Nikokulmana inklusiivisen tydyhteison johtaminen

Kysin osatutkimuksen kehittimistoiminnassa seki tulosten analyysissa lih-
tokohtana kaytettiin monimuotoisuuden johtamisen ja inklusiivisen tyoyh-
teison johtamisen teoreettista viitekehystd. Kansainvilisyyden lisddntyminen
on nostanut kulttuurisen monimuotoisuuden yha nikyvimmiksi Kysssa seka
tyontekijoiden ettd potilaiden osalta. Monimuotoisuutta ja monimuotoisuu-
den johtamista tarkasteltiin MULTI-TRAIN-hankkeessa ensisijaisesti tyoyhtei-
son kulttuurisen monimuotoisuuden nikokulmasta.
Inklusiivisuus-kasitteelld tarkoitetaan monimuotoisuuden johtamisen tut-
kimuksessa erilaisten tyontekijairyhmien osallisuutta ja yhteenkuuluvuutta
tyoyhteisossiin. Monimuotoisuudella puolestaan tarkoitetaan tyontekijoiden
eroavaisuuksien nikyvii (kuten sukupuoli, ik, etninen tai kulttuurinen taus-
ta) tai nikymittdmii (esimerkiksi koulutus, uskonto/vakaumus) demografisia
tekijoitd. (Roberson 2006; Mor Barak 2015; Offerman & Basford 2014.) Aja-

tuksena on, etti inklusiivinen toimintakulttuuri edistii erilaisista taustoista
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tulevien ja eri tavoin ajattelevien tyontekijoiden yhteistd tyoskentelyd ja tyon
tuloksellisuutta (Pless & Maak 2004, 130-131).

Inklusiivisen tydyhteison keskeisid periaatteita ovat monimuotoisuuden
tunnustaminen ja hyédyntiminen, yhteisymmarryksen luominen seki kaik-
kien tyoyhteison jasenten kokema luottamus, arvostus, yhteenkuuluvuus ja
osallisuus tyoyhteisossidn (Pless & Maak 2004, 143; Ferdman 2014, 12-13,
37-38). Monimuotoisuuden tunnustamisen ja arvostamisen lihtokohtana pi-
detdan yhdenvertaisuutta: jokaiselle tyontekijille taataan samojen oikeuksien
toteutuminen ja jokaista tyontekijad kannustetaan tydyhteison tysivaltaiseen
jasenyyteen, yksiléllisyytti arvostaen ja huomioiden (Pless & Maak 2004, 132).

Monimuotoisuuden johtamisen aiemmissa tutkimuksissa on tullut esille,
ettd kehittdmilld monimuotoisen tydyhteison johtamista ja tydyhteison toi-
mivuutta voidaan edistdd myos toiminnan tuloksellisuutta. Toisaalla on esi-
tetty my0s kriittisid nakemyksia siitd, johtavatko erilaiset monimuotoisen tyo-
yhteison toimintatavat todelliseen muutokseen, tai onko muutoksen suunta
aina myonteinen (esim. Ferdman & Deane 2014; Theodorakopoulos & Bud-
har 2015; Pless & Maak 2004).

Kulttuurisesti monimuotoisten tydyhteisojen osalta 16ytyy tutkimustu-
loksia, joissa nousevat esille kulttuurisen monimuotoisuuden erilaiset, sekd
myonteiset ettd kriittisemmat vaikutukset organisaation toiminnalle (Theo-
dorakopoulos & Budhar 2015; Pless & Maak 2004; Thomas & Ely 1996). Mo-
nimuotoisten tyoyhteisdjen tutkimuksen piirissi vallitsee kuitenkin tilld het-
kelld yhtenevainen nikemys siitd, ettd edistimalla inklusiivisen tyoyhteison
toimintatapoja ja periaatteita voidaan saavuttaa hyvid tuloksia kulttuurisesti
monimuotoisen tydyhteison toiminnassa (Ferdman & Deane 2015; Pless &
Maak 2004).

Seki inklusiivisen tydyhteison johtamisen ettd monimuotoisuuden johta-
misen aiemmissa tutkimuksissa on korostettu, ettd inkluusiota ja monimuo-
toisuuden johtamista on hyvi tarkastella useammalla eri tasolla, kuten esi-
merkiksi yksittiisten tyontekijoiden, ryhmien (esimerkiksi tyoyksikkojen) ja
koko organisaation tasolla. Niin voidaan tunnistaa ja ymmartaa kokonaisval-
taisemmin monimuotoisuudesta johtuvia ilmiditd tyoyhteisossi ja laajemmin

inkluusioon vaikuttavia tekijéitd. Tdma auttaa my6s kehittimdin monimuo-
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toisen tyoyhteison johtamisen kiytidntoji erilaisissa organisaatiokonteksteissa
(Theodorakopoulos & Budhar 2015; Ferdman 2014).

Kansainvilistyvin Kysin toiminnan kuvaus

Kehittamisryhmin ja tutkimushankkeen vuorovaikutus

KYSissi toimintatutkimus toteutettiin vuosina 2014—2016. Tutkimuksen ajal-
linen prosessi on esitetty taulukossa 9. Lihtokohtaisesti Kys halusi kehittyid
kansainvilistyvina erikoissairaanhoidon yksikkond, jonka perustehtavid oli-
vat hoitaminen, tutkiminen ja kouluttaminen kansallisesti ja kansainvilisesti

(Henkilostostrategia 2010-2013).

Taulukko 9. kysin toimintatutkimuksen vaiheet ja ajallinen kulku vuosina 2014-2016

Tutkimuksen vaihe Ajankohta
Alkukartoitus tammi-syyskuu 2014
Toiminnan suunnittelu syys—joulukuu 2014
Toiminta/ interventiot tammi-joulukuu 2015
Toiminnan arviointi tammi-kesakuu 2016
Oppimisen erittely syys—joulukuu 2016

Kysin tutkimusosuuden eteneminen, toiminnan suunnittelu, toteutus ja ar-
viointi etenivit kiintedssd ja reflektiivisessd yhteistyossd kehittimisryhmin
kanssa. Kehittimisryhma kokoontui sainnollisesti hankkeen aikana yhteen-
si kymmenen kertaa vuosina 2014-2016. Kehittamisryhmin sitoutuminen
hankkeeseen oli selkedd. Ryhmiin kuului edustajia ladketieteen ja hoitotyon
strategisesta johdosta, rekrytoinnista ja tydsuojelusta. Mukana oli sekd henki-
16ston ettd organisaatiotason edustus.

Kehittimisryhmai piti hanketta tirkeind Kysin kansainvilisyytta koros-
tavien toiminnan tavoitteille (esim. Terveysmatkailu — FinnHealth 2015).
Yliopistosairaalana Kysin tavoitteena oli olla kaikilla organisaation tasoilla
asenteellisesti, tiedollisesti ja toiminnallisesti valmistautunut tulevaisuuden
kansainvilisyyskehitykseen. MULTI-TRAIN-hankkeen alkaessa xysin kehit-

timisryhmissd tuotiin esiin konkreettisia tavoitteita, joilla voitaisiin edistdd
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organisaation mahdollisuuksia tukea kansainvilisyys- ja monikulttuurisuus-
kehitysta tyoyhteisoissa. Kehittamiskohteina olivat muun muassa seuraavat
teemat:
¢ kulttuuriin liittyvien asioiden kisittely ty6yhteisoissd, niin tyontekijoi-
den kesken kuin johtajienkin aloitteista
*  tyoyhteisdjen valmiudet avoimeen vuorovaikutukseen ja ristiriitojen
kasictelyyn

* rakentavan palautteen antaminen (erityisesti ulkomaalaistaustaisille
tyontekijoille)

Kumuloituva aineistonkeruu

KYSissd noudatettiin MULTI-TRAIN-toimintatutkimuksen prosessimaisuut-
ta. Sen mukaisesti ymmarrys ja tulkinta tutkittavista ilmioista lisddntyivit
vihitellen kumuloituvan aineistonkeruun edetessi, kun tutkimuksen tuot-
tamaa tietoa kisiteltiin hankkeessa mukana olevissa tydyksikoissd (Niiranen,
Joensuu & Kerkkinen 2014, 24-25). Toimintatutkimukseen osallistui kaksi
Kysin toimenpideyksikkéd, joissa tehtiin tutkimuksen alkuvaiheessa yhteensi
28 yksilohaastattelua ulkomaalais- ja suomalaistaustaisille tyontekijoille. Ul-
komaalaistaustaisia haastateltavia oli yhteensia kymmenen, joista seitseman oli
laikirid ja kolme ammatiltaan sairaanhoitajia tai lahihoitajia. Suomalaistaus-
taisista haastateltavista (yhteensi 18) kolme oli lidkireiti ja loput 15 hoitajia.
Haastatteluihin osallistuminen oli vapaachtoista. Lisiksi toteutettiin kolme
fokusryhmihaastattelua, joihin osallistuivat Pohjois-Savon sairaanhoitopiirin
kuntayhtymin johtoryhmi (n=11), hankkeen kehittimisryhmi (n=7) ja orga-
nisaation perchtymisen kehittimisryhmi (n=6).

Toimintatutkimuksen interventioiden vaikuttavuutta arvioitiin lop-
puhaastattelulla, johon osallistui yhteensid 24 hankkeeseen osallistunutta
henkilod organisaation eri tasoilta. Loppuhaastattelut tehtiin kuutena fo-
kusryhmihaastatteluna. Loppuhaastatteluihin osallistuneista nelji oli ulko-
maalaistaustaisia ja muut suomalaista syntyperaa.

Kysin osalta tutkimusaineistona olivat my6s alla luetellut Pohjois-Savon

sairaanhoitopiirin ja Kysin strategiadokumentit:
*  Pohjois-Savon sairaanhoitopiirin strategia 2009—2013
*  Henkildstostrategiat 2009—2013
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* Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusohjelma (Itd-Suomen yliopiston ja Kuopi-
on yliopistollisen sairaalan yhteinen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusohjel-
ma oli voimassa vuosina 2013-2015s)

* Arviointikertomukset 2013, 2014, 2015

¢ Tuottavuusohjelmahankesuunnitelma

¢ Henkildstokertomus 2013, 2014

*  Henkiloston koulutusohjelma

. Pohjois—Savon sairaanhoitopiirin viestintastrategia 2014—2016

¢ Terveysmatkailu FinnHealth 2015-2017

* KYS Taloussuunnitelma 2017-2019

KYS oli tutkimuksessa kiinnostava, lihtokohtaisesti suuri tutkimuksen koh-
deorganisaatio, jossa oli samaan aikaan meneilldin lukuisa maara sekd organi-
saation omia ettd ulkopuolisten tutkijoiden toteuttamia tutkimushankkeita.
MULTI-TRAIN-hanke sijoittui siten luontevasti erilaisten tutkimusprojektien

ja hankkeiden joukkoon.
Monikulttuurisuus nikyi eri tavoin tydyhteison eri tasoilla

Strategiat objasivat piitoksentekoa ja johtamista

Organisaation strategisen johdon haastatteluaineiston perusteella kansainvi-
lisyyteen ja monikulttuurisuuteen liittyvi osaaminen nahtiin myonteisend, ta-
voiteltavana ja toiminnallista kilpailukykyi edistavina tekijand xysissd. Tut-
kimusta varten analysoiduissa, vuosien 20102015 strategiadokumenteissa oli
melko vihian kansainvilisyyteen, ulkomaalaistaustaisen henkil6ston rekry-
tointiin tai tyoelimiin ja tydyhteis66n integroitumiseen liittyvid linjauksia
tai periaatepditoksia. Tatd alkuvaiheen analyysin tulosta selittdd kuitenkin
se, ettd KYSin keskeisid strategia-asiakirjoja sekd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmaa oltiin uudistamassa vuosien 2015—2016 aikana. Niisti uusista
asiakirjoista osa tuli voimaan vuoden 2017 alusta. My6s organisaation johdon
haastatteluissa tuli esille se, ettd strategioiden ja organisaation toiminnan vi-
lill4 oli meneillddn ajallinen murroskohta.

Voin tietysti kommentoida, kun olen niiti strategia-asiakirjoja tarkkaillut

tissi viime aikoina ihan suurennuslasin kanssa, niin ei niissi silli tavalla,
taytyy ottaa huomioon, etti ne on tehty eri ajassa ne meidin strategiat. Niiti
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ei ole nyt paivitetty, ei niissi ole otettu kantaa, sielld libinni pubutaan lin-
Jjauksista.

Kuntayhtymin johdon haastatteluissa keskeisind teemoina nousivat esille
tyovoiman saatavuus, kansainvilinen rekrytointi ja tarvittava ammatillinen
osaaminen. Linjauksia niistd aiheista ei kuitenkaan ollut kirjattuina vield
vuosille 20132016 hyviksytyissa strategisissa asiakirjoissa. Kysin tulevaisuu-
den strategioihin toivottiinkin monikulttuurisuuden johtamisen nikokulmaa
niin, ettd monikulttuurisen tydyhteison ja monikulttuurisen hoitotyon vaati-
mukset olisivat lipinakyvid. Henkilostostrategiaan toivottiin kansainvilisen
rekrytoinnin “pelisiintoji”?, jotka loisivat organisaatiolle ja tyontekijsille le-
gitiimit toimintatavat.

... jatkossa oltava strategiset linjausten sisallot tille monikulttunrisuudelle,

sisiltid asiakkaisiin liittyvit, henkiloston koulutus ja johtaminen, linjaukset

pitid tehdi...
Strategisen tason johtajien haastatteluista nousi esiin nikemys, ettd kansain-
valisyyteen liittyy kilpailuetua lisiavd mahdollisuus. Edellytykseni kuitenkin
pidettiin organisaation hyvin imagon yllapitimistd muun muassa siten, ettd
kiinnitetdan huomiota erilaisen osaamisen hyodyntimiseen ja erilaisista kult-
tuureista tulevien potilaiden hyviin hoitoon (muun muassa FinnHealth -ter-
veysmatkailuhanke 2015).

...minusta se on ihan oikein, etti KYS on libtenyt mukaan tihin [kansainvi-

iseen vekrytointiin/, hakemaan nditd kokemuksia, ettd me sitten osaamme,
/ krytointiin], hak 1 kokemuksia, ett. 1t
jos sitd tarvii, milloin sitten tarviikaan laajentaa niin...

Ja tad monikultturisuus sitten tissi vendldisten terveysmatkailubankkeessa,
niin sitten myoskin erityisosaaminen vendjinkielen taito katsotaan enem-
min plussaksi kuin aikaisemmin.
Kysissi oli varauduttu tulevaisuuden rekrytointiin ennakoivasti. Esimerkiksi
maahanmuuttajien osaamisen kiyttoonottoa tukeva MOK-hanke toi tietoa ja
kokemusta ulkomaalaisten hoitotyontekijoiden rekrytointiprosessista Espan-
jassa ja Virossa. Tyossd tarvittavan kielitaidon mittaamiseen ei kuitenkaan

ollut systemaattista rakennetta. Tutkimushankkeen alkuvaiheessa KySin stra-

> Tissi ilmaisuna "pelisiinnot” kiytetiin samaa kisitettd, jota haastateltavat kiyteivit.
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tegiassa ei vield ollut linjauksia aktiiviseen kansainviliseen rekrytointiin. Fo-
kusryhmi- haastateltavat arvioivat rekrytointia seuraavasti:
..tddllihan on luotu isot jarjestelmat niitd kansainvilisid rekrytointeja var-
ten. Ja niitten hyodyntaminen me on opittu. Samaten me on opittu tekemddin

haastattelut ja arvioimaan ulkomainen tyovoima ja se osaaminen eli minki-
laista osaamista ulkomaisella tyovoimalla on...

...meillihin elikoityy ja poistuu tyoelimisti ihan tiilli meidin sairaan-
hoitopiirin alueella vuoteen 2020 mennessi 930 tyontekijid, oli KELAn arvio,
ettd ajatellaan, miti se tarkoittaa vuositasolla. Etti ihan vikisinkin meidin
tiytyy joka tapauksessa rekrytoida ja jos meilld on sielld hakijoina hyvii ul-
komaalaistaustaisia, niin kylld se minun késitys on se, etti nehin on samalla
viivalla. Niin ainakin toivotaan.

Tyontekijat suhtautuivat kansainviliseen rekrytointiin padsaantdisesti myon-
teisesti, ja organisaation rekrytointitoiminta nihtiin rohkean innovatiivisena.
Rekrytoinnin perusteista ei aina koettu saadun riittavisti tietoa, ja lisaksi ol-
tiin huolestuneita suomalaisten hoitotyontekijoiden tyéllistymisesta alueella.
Lidkarien rekrytointia ohjasi Kysissd myos tyévoimapula. Ulkomaalaisten
mairin selvd nousu koko maassa vuonna 2015 vaikutti osaltaan kansainvilisen
rekrytoinnin ilmapiiriin organisaatiossa. Erds ryhmahaastatteluun osallistu-
nut haastateltava kuvasi asennemuutosta seuraavasti:

.. tlld hetkelld aiheuttaa huolta paljon semmoinen negatiivinen asenne, on

noussut ihan selkeesti, kun tid tilanne Suomessa on muuttunu hoitohenkilis-

ton osalta on juuri tid ulkolaisten oleminen ja tavallaan...
Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo tulivat esille organisaation keskeisina toiminta-
periaatteina niin, ettd alkuvaiheen haastatteluissa korostettiin lakien noudat-
tamista (yhdenvertaisuuslaki, tasa-arvolaki), kunta-alan tyéehtosopimusta ja
organisaation ohjeita sckd samanlaisen kohtelun periaatetta. Kuitenkin myos
positiivista erityiskohtelua tai yksilollisen kohtelun mahdollisuutta pidettiin
sallittuina asioina. Erdan kehittimisryhmin jasenen nikemyksessa tiivistyy
se, miten yhdenvertaisuus ja tasa-arvo ymmarrettiin:

Kyllihin se niin on (...) yksi keskeisimpid asioita tyoelimdssi on yhdenvertai-

suus ja tasa-arvo ja sithen meiddn pitid pyrkid ja kaikkia kobdellaan samalla

tavalla. Mutta sitten nimenomaan pitiihin ottaa huomioon se yksilo, ettd
kyllihin sellainen positiivinen syrjinti on sallittua ja joskus ihan toivotta-
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vaa, etti (...) se on ihan lain mukaista. Eibin se poissulje sit, etteiki niiti
voisi niin kun yksilokohtaisesti katsoa niiti asioita. Mutta kylli ajattelisin
ndin, ja mind uskon, etti myds meiddn koko talon ylimmdinkin johdon ajatus
on se ja kaikkien meiddin tyoehtosopimusten ja tyssopimusten. Ja kaikki ne on
tasa-arvoisesti laadittu ja niitd sovelletaan tasa-arvoisesti.
Haastatteluissa tuotiin esille, ettd kaikkien tyontekijéiden palkat ja etuudet
mairaytyivat yhdenmukaisesti koulutuksen ja kokemuksen perusteella. Luot-
tamusmiesten ja tydsuojeluviranomaisten mukaan ulkomaalaistaustaisilta
tyontekijoiltd ei ollut tullut niihin asioihin liittyvid yhteydenottoja. Osaltaan
sen arveltiin johtuvan my®s siitd, ettei luottamusmies- tai tydsuojelutoiminta
ollut vilttdmirttd ulkomaalaistaustaisille tuttua. Organisaation tySyhteisoky-
selyssa vuodelta 2015 monikulttuurisuus tai toimiminen monikulttuurisessa
tyoyhteisossi ei ollut noussut esiin tydyhteisoissa huomioitavana asiana. Tyon-
tekijoiden positiivisesta erityiskohtelusta ei ollut strategiadokumenteissa eri-
tyisid linjauksia.
Tyoyhteison kokemuksia kansainvilisesti
rekrytoinnista ja monikulttuurisuudesta
Tutkimukseen osallistuneissa tyoyhteisoissi suhtauduttiin kansainviliseen
rekrytointiin jonkin verran ristiriitaisesti. Yhtailtd koettiin, ettd ulkomaa-
laiset tyontekijit toivat myonteistd erilaisuutta ja osaamista tyoyhteisoihin,
mutta toisaalta kannettiin huolta suomalaisen terveydenhuoltoalan ammat-
tilaisten tyollisyydesta. Laakirien kohdalta ulkomaalaisten lidkirien nah-
tiin tuovan helpotusta joidenkin erikoisalojen tyévoimapulaan. Kysin suo-
malaistaustaiset tyontekijit eivit olleet osallistuneet rekrytointiprosesseihin
cikd heilld ollut tarkkaa tietoa rekrytoinnin perusteista, rekrytointiprosessin
kulusta tai ulkomaalaisten patevoitymiseen liittyvistd asioista. He halusivat
kuitenkin olla mukana omaan tyoyksikkoonsi sijoittuvien ulkomaalaisten
tyontekijoiden rekrytoinnissa muun muassa siksi, ettd he tunsivat oman tyon-
sd vaatimukset parhaiten.
Yksi varmaan on se avoimempi tiedottaminen asioista [rekrytointi ym.]. M
en muista, ett ndistd olis hirveesti tiedotettu, niisti on vaan ilmoitettu, etti

ndin on ja tissi timda. Nyt niistd tulevista espanjalaisista on ehkd ollu eniten
tiedotusta.
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Tutkimuksen kohteena olleessa tyoyksikossa suomalais- tai ulkomaalaistaus-
taiset eivat kokeneet tydyhteisodin erityisen monikulttuurisena, vaikka eri
maista tulleita eri alan ammattilaisia olikin tydskennellyt tyoyksikossa jo
kauan. Monikulttuurisuuden tai erilaisten ty6tapojen ei koettu erityisesti na-
kyvin tai korostuvan tyoyhteison arjessa. Eri maista tulleiden tyontekijoiden
tuoma erilaisuus nahtiin kuitenkin myénteisend asiana. Haastatellut toivoivat
asenteiltaan ja toimintatavoiltaan avointa ja joustavaa tyoyhteisod. Tilannetta
tyoyksikossa kuvattiin muun muassa seuraavasti:

.. heitd ei ajattele ulkomaalaistaustaisina kollegoina, vaan he ovat kollegoja
siind kuin suomalaisetkin, etti siind ei 0o semmosta eroa enda...

Ei se silli tavalla muuten niy [kuin kielitaidossa) ... mut ei se silleen muuten
mitenkiin...

.. saman kansallisuuden omaavia potilaita, niin he ymmartivit heita... ja
se tapa sieltd, mikd se on, he osaavat sitd selittid ja pystyvit sen kielen kans
kommunikoimaan...

Ulkomaalaistaustaiset tyontekijit eivit saaneet osakseen erityiskohtelua, ei-
vatka he itse sitd myoskdan halunneet. Alla erddan hoitajan nakemys erityis-
kohtelusta:
... me ollaan ihan vapaaehtoisesti kaikki tinne tultu ja maassa maan tavalla.
Pitid tulla toimeen, etti ma en kylli haluaisi, etti minut otettais jotenkin

toisenlaisesti vastaan. Pidettiisiin niinku kukkaa kimmenelld, etti si olet
ulkomaalainen.

Tyoyhteison johtamisen koettiin padsaintoisesti olevan tasapuolista ja johta-
miseen oltiin tyytyviisid. Monimuotoisuuden johtaminen nihtiin kuitenkin
tulevaisuuden haasteena, jossa tarvitaan kokemusta ja nikemysta siitd, kuinka
tasapainoilla erilaisten nikemysten ja kisitysten vililld. Sekd suomalais- ettd
ulkomaalaistaustaiset tyontekijit toivoivat saavansa esimichiltdin kollegoil-
taan enemmin palautetta tyostaan. Fokusryhmahaastateltava kuvasi esimie-
hen toimintaa seuraavasti:

.. esimies joutuu vahin niinku kannustamaan siti tyoyhteisoi kestimdidin

tilannetta vihin odotettua pidempiin, jos se kielitaito on esimerkiksi huo-
nompi kuin on oletettavaa...

Tyontekijat kuvasivat saamaansa palautetta tydyhteisossi seuraavaan tapaan:
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Mun mielesti pitiisi antaa enemmdin suovaa ja rehellisti palautetta, ei tom-
mosta kauneuskehumista tarvii olla eiki myoskidin tarvii mustamaalata,
sanottaisiin ihan niinkuin miten koetaan olevan.

... mulle palaute suomeksi tarkoittaa huonoa. Etki ole huomannut. Jos anne-
taan palautetta, se tarkottaa sitd, ettd joku asia on menny pieleen.

Niin, kun ei sanota mittidin, niin sehin on paras kiitos.

Ulkomaalaistaustaisen henkilston uralla etenemiselle oli organisaatiossa yh-
tildiset kriteerit. Hoitohenkilokunnassa asiantuntijahoitajaksi tai hoitotyon
hallinnollisiin johtotehtaviin ei ollut edennyt yhtiin ulkomaalaistaustaista
sairaanhoitajaa. Ladkarit etenivit hallinnollisiin tehtiviin akateemisen ansioi-
tumisen kautta. Kysissa oli ulkomaalaista syntyperaa olevia asiantuntijalaaka-
reitd, mutta ulkomaalaistaustaisia ladkareita ei ollut hallinnollisissa tehtivissa.
Organisaatiossa ei ollut ulkomaalaistaustaisia johtajia strategisella eika keski-
tai lahijohdon tasolla.

Kaikkien tyontekijoiden perehtymistd seurattiin sihkoiselld iTsek-jarjes-
telmilli ja ty6ssd oppimisen henkilokohtaisella seurannalla. Lidkarien perch-
dytystd ei ollut organisoitu yhtd systemaattisesti kuin hoitohenkilokunnan.
Kysissi ei ollut koettu tarpeelliseksi kehittdi erillistd perehtymisen ohjelmaa
ulkomaalaistaustaiselle henkilostélle, joskin ulkomaalaistaustaisten tyonte-
kijoiden perehtymiseen oli varattu yksikoissi enemmin yksilollista perehty-
misaikaa. Kysissi toimi perehtymisen kehittimisryhmi, joka kehitti ja yllapiti
kaikille tyontekijoille, mukaan lukien ulkomaalaiset tyontekijit, suunnattua
ajanmukaista perechtymisohjelmaa.

Haastateltujen mukaan ulkomaalaistaustaisten tyontekijéiden perchdytys
oli tyoyksikoissd hyvin organisoitua, ja ulkomaalaisille varattua pidempai pe-
rehdytysaikaa pidettiin tarpeellisena. Toisaalta tuotiin esiin, ettd perehdytys-
ajan jilkeen niin ulkomaalaistaustaisilta kuin suomalaistaustaisiltakin tyonte-
kijoilta odotettiin vaadituista tehtivistd suoriutumista. Ulkomailta Suomeen
muuttaneille kohdennetut omat perehdyttéjit ja mentorit koettiin hyodyllisi-
ni perehtymisessd ja sopeutumisessa uuteen tyoyksikkoon.

Téialli voi olla pidempi perehdytysjakso kuin swomalaisilla, just sen kielen

takia ... koko ajan toinen hoitaja ... kaksin- tai kolmikertainen ulkolaiselle,
minimissaan.
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Musta se on ihan sama perebdytys ett sitten vaan se, ettd pitid ottaa kom-
munikaatiokieli huomioon, etti ei voi samalla mallilla kaikille antaa siti
tietoo...

Mun mielesti ei ollu virallista perehdyttijid, etti annetaan nimi, ettd bei,
sinun pitdisi perehdyttid timd kaveri, ettd hin osaa ja tietid, ei ollut niin.

Kysissi oli koulutettu mentoreita systemaattisesti vuodesta 2013 lihtien, ja
vuonna 2016 heitd oli yhteensi jo noin 100 henkiléd. Mentorit tukivat erityi-
sesti ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden perehtymisprosessissa tyén oppi-
mista ja tyoyhteis66n sopeutumista. Organisaatiossa oli erilaisia taitopajoja
kiytinnon taitojen oppimiseksi ja kertaamiseksi. Tyoyksikoissd toivottiin sel-
kokielen kayttimistd suomen kielen ymmirtimisen helpottamiseksi.

Kysissi toimi kansainvilisyysyhdyshenkiloverkosto, jonka tavoitteena oli
vahvistaa kansainvilisyysosaamista sekd edistad kansainvilisyysmyonteisyyt-
ti. Tarkoituksena oli verkostoitua organisaatio- ja tyoyksikkotasolla seki jakaa
kaksi kertaa vuodessa pidettivissd kokoontumisissa kansainvilisyysasioihin
liiteyvia hyvid kdytintoji ja kokemuksia. Verkostoon kuului tutkimusajankoh-
tana yhteensi noin sata KYSin tyontekijaa eri tydyksikoistd. Jotkut haastatelta-
vat toivoivat, ettd verkoston jisenet edistiisivit aktiivisemmin monikulttuuri-
suuteen ja kansainvilisyyteen liittyvid teemoja tydyksikoissa.

.. tamd on tavallaan niin lapsen kengissi tima kansainvilisyysasia, etti olis

ihan semmosia kv-koordinaattoreita tailld tyoyhteisoss ja be sitten kavisivit

Jja bongailisivat, etti milloin ja missi on timmisti juttua ja sitten kertois
meille muille.

Tyontekijoiden nikemyksii osaamisesta ja asenteista

Haastatellut suomalaistaustaiset tyontekijat nikivit tirkeimpini rekrytoin-
tiperusteina ammattitaidon ja tyoyksikdssd tarvittavan erityisosaamisen. He
toivoivat, ettd yksikossd tarvittava osaaminen ja tyon vaatimukset huomioitai-
siin jo rekrytointivaiheessa. Haastatellut pitivat merkittavina sitd, ettd suoma-
lais- ja ulkomaalaistaustaiset tyontekijit suoriutuisivat tyotehtavistain samal-
lalailla tietyn perehtymisajan jalkeen. Uusien, myds ulkomailta muuttaneiden
tyontekijoiden erityisosaaminen tulisi kartoittaa ja hyodyntaa tyossd aiempaa

paremmin.
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... Ldd on semmonen akuutimpi paikka... se kylli vaatii sitten, ettd tyokoke-
musta pitdis olla...

..Jos osastonhoitaja kartoittais heidin osaamiset ja muut siind tulotilantees-

sa... me pidetiin Suwomea edistyksellisend maana... voi olla, etti joku tulija

tinne on ollu paljon paremmassa yksikissi toissi, jossa on paljon paremmat,

pitemmaille viety koulutus ja kaikki.
Ulkomaalaistaustaiset haastateltavat kokivat, ettei heidin ammattitaitoonsa
aina valttamattd luotettu tydsuhteen alussa, ja ettd tydyhteisossd saattoi tul-
la hyviksytyksi vasta osoitettuaan oman osaamisensa. Omia nikemyksii ja
erilaisia tyotapoja sai siis tuoda esiin vasta kun oli osoittanut pitevyytensa.
Ulkomaalaistaustaiset haasteltavat kokivat, ettd sopeutuminen tyoyhteisoon
riippui pitkalti omasta aktiivisuudesta oppia kielté ja sopeutua suomalaiseen
tyoyhteisoon.

No kylla, kun sen osaamisen on tavallaan naiyttiny, niin kylla siti arvoste-

taan.

... 5iis varmaan on vibin ollu epiluottamusta...kollegoista tai muista liika-
reistd ja potilaista kylli ... epiluottamusta tai timmastd, onko se yhti hyvi
kuin se suomalainen liikari, varmaan ei.

Mun mielesti [ulkomaalaistaustaisen] pitid joka tapauksessa ylisuorittaa

sen takia, kun ollaan ulkomaalaisia. Katotaan viban tarkemmin, kun olet

tullut jostain toisesta maasta.
Suomen kielen taidon tuli olla riittdva ammattikuntien viliseen tiedonvaih-
toon tyossd ja potilaiden kanssa tarvittavaan kanssakdymiseen. Potilasturvalli-
suutta ei haluttu vaarantaa. Tyoyksikossi toivottiin puhuttavan padsaintoises-
ti suomea muualta tulleiden suomen kielen taidon edistamiseksi. Esimerkiksi
englannin kieltd toivottiin kiytettivin vain tyosuhteen alussa helpottamaan
kiytinnon tyotd. Suomalaiset tyontekijit toivoivat ulkomaalaistaustaisilta
tyotovereiltaan hyvai suomen kielen taitoa.

... se kielitaito pitis olla hyvi ennen kuin tulee tinne niin, pystyy keskustele-

maan ihmisten kanssa, ottamaan vastaan tietyt midriykset ja itse toteutta-
maan ne...

... meilld hoidetaan paljon vaativampia potilaita ... ensin opettelevat kielen
Jjossain munalla kun niin vaativassa paikassa.
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Lisaksi nahtiin, ettd riittimiton suomen kielen taito saattoi aiheuttaa ulko-
maalaisille ulkopuolelle jidmisen tunteita, kun kaikkea tyoyksikkoon tulevaa
informaatiota ei ymmirretty. Toisaalta tuotiin esiin, etteivat kaikki suoma-
laisetkaan tyontekijit aina lukeneet kaikkea tyontekijoille tulevaa kirjallista
materiaalia. Edelleen kuvattiin, ettd tydyksikoissi ei puhuttu aina kirjakielts,
vaan alueen omaa savolaista murretta, jonka ymmartiminen saattoi olla haas-
teellista. Koettiin, ettd ulkomaalaisten téysivaltaisuus ja osallisuus eivit aina
toteutuneet tyoyksikossa.

... en tiedd, ettd kaikki tai ymmirtivitko kaikki, jos joku sibkdposti tulee tai
Jjoku asia. Voibhan se olla, ettd osastonhoitaja evikseen varmistaa.

.. uskallusta heiltikin (ulkomaalaisilta) enemmiin, silleen aika noyrilli ja
kiltilli asenteella on tiilli ollu, etti enemmdin vaan...

... mutta varmaan ovat silleen aika ulkopuolisia... etti on hankala heidin

kanssaan ruveta juttelemaan, kun he eivit osaa siti suomen kieltd.

KYS ei jarjestinyt omaa kielikoulutusta ulkomaalaistaustaisille tyontekijoille,
vaan kielikoulutukseen sai kdyttaa tydaikaa kaikille tyontekijéille kuuluvien
tiydennyskoulutuspaivien puitteissa. Osa ulkomaalaistaustaisista haastatel-
luista oli osallistunut tydaikanaan kielikoulutuksiin, osalla kielitaito oli ke-
hiteynyt riittaviksi esimerkiksi Suomessa suoritettujen ammattiopintojen
aikana.

Suomalaistaustaiset haastateltavat suhtautuivat ulkomaalaista syntyperda
oleviin kollegoihinsa padosin myénteisesti: heidit nihtiin ahkerina, potilaita
arvostavina ja ammattitaitoisina tyontekijéini. Ulkomaalaistaustaisia kolle-
goja oltiin valmiita tarvittaessa auttamaan erityisesti kieliongelmien ratkai-
semisessa. He olivat saaneet apua kirjaamisessa ja toimiessaan suomalaisten
potilaiden kanssa. Toisaalta heisté oli ollut apua sellaisten potilaiden kanssa,
joiden kieltd suomalaistaustainen henkil6sto ei ollut osannut.

Kylli heilla ammattitaito on tosi hyvi ... minusta heidin ammattitaito on
tosi vabuva.

.. aidosti empaattisia ja sen nikee heidin silmistidin, ettd he tosi hyvin koh-
telee potilasta ja kunnioituksella.

Siind joutun tekemdiin enemman kun oman osansa niistd toisti ja ottamaan
vastuuta sellaisista potilaista, jotka ei sindnsd, voiko sanoo, kuuluis itselle.
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Jotkut vastaajat toivoivat, ettd kaikki suoriutuisivat toistddn samalla tavalla,
ettei tarvitse tehdd kollegan puolesta toitd. Ulkomaalaisten ammattitaidon ar-
vostamisesta esitettiin myos kriittisid arvioita.
Ei arvosteta, ei, ei voi sannoo, ettd arvostetaan samalla tavalla kuin suoma-
laisen kollegan. Se on suoraan subteessa siihen, jos kielitaitokin on vieli huo-
no kahden- kolmen vuoden pidsta...
Kaikki tyontekijit kokivat osaavansa huomioida eri kansallisista kulttuureista
tulevien potilaiden erilaiset tarpeet hyvin. Suomalaiset tyontekijit kuitenkin
kaipasivat koulutusta kulttuuriin liittyvistd asioista, kuten eri uskonnoista,
kielistd ja kulttuurisista hoitotavoista. Tyoyhteison asenneilmapiiriin ei aina
oltu tyytyviisi, ja tyontekijit toivoivat avointa keskustelua suvaitsevaisuudes-
ta, erilaisuudesta ja sen kohtaamisesta.
.. asennepuoli on vield joissakin paikoissa, siind on kebitettivid. Semmonen

positiivinen asenne pitiis olla myis sithenkin asiaan [monikulttuurisuus].
Tiinne tulee ibmisid toibin myos muunalta kun Suomesta.

.. se ei liity pelkdistidn siihen, ettd joku tulee ulkomailta, vaan iban yleisesti-
kin suvaitsevaisuutta vois meilli kebittii.

Osa sekd ulkomaalaisista ettd suomalaisista tyontekijoistd toivoi tycajan ul-
kopuolella tapahtuvaa epavirallista, vastavuoroista toimintaa kielen ja kult-
tuurien oppimiseksi. Suomalaiset kollegat toivoivat “tunne tyokaverisi”
-tilaisuuksia, joissa ulkomaalainen tyontekijd voisi kertoa aiemmasta tyokoke-
muksestaan, osaamisestaan, erilaisista tydtavoistaan ja omasta kulttuuristaan.

... suomalaisten kanssa hyvin vihin [tyoajan ulkopuolista toimintaal, siirto-

laisten kanssa enemman. Itse asiassa kymmenen vuoden aikana kahdesti on
suomalaiset kutsunu porukkaan silleen.

Yhteisten hetkien viettiminen, koska silloin kun vietetiin ybteisid, mukavia
hetkid, niin tulee varmasti niiti siteits...

Koulutukset ja reflektio kehittimistoiminnan keskiossi Kysissd

Koulutuksista tukea monikulttuurisuuden ymmirtimiseen

MULTI-TRAIN-hankkeen interventiot suunniteltiin ja toteutettiin yhteistyos-

si KYsin toimijoiden kanssa. Hankkeen aikana jirjestettiin tiedotus- ja kes-
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kustelutilaisuuksia sekd koulutusta. Lisiksi kansainvilisyyden tilaa jisennet-
tiin kisitteelliselld mallinnuksella. Kysin osatutkimuksen tuloksia esiteltiin
myos tieteellisissd konferensseissa (Niiranen ym. 2016).

Alkuhaastatteluissa esiin tuodut kehittaimisehdotukset kisiteltiin hank-
keen kehittimisryhmin ja Kysin koulutussuunnittelijoiden kanssa. Kehitti-
misehdotuksissa korostui monikulttuurisuuteen liittyvien koulutusten tarve,
aihealueina esimerkiksi erilaisuus ja sen kohtaaminen tyoyhteisossd, avoimen
ja suvaitsevaisen ilmapiirin edistiminen, erilaiset kulttuuriset kdytinnot ja
niiden huomioiminen monikulttuurisessa tyoyhteisossd. Tietoa toivottiin
my6s Kysin kansainvilisen rekrytoinnin linjauksista.

Edelld mainittu dokumenttianalyysi osoitti, ettd tutkimusajankohtana
KYSin voimassa olevissa, vuosien 2013—2016 strategia-asiakirjoissa oli niukasti
kansainvilisyyteen, ulkomaalaisten rekrytointiin tai tyéelimiin integroitu-
miseen liittyvid linjauksia tai periaatepaitoksia. Vuosille 20172022 hyviksy-
tyissa strategia-asiakirjoissa sekd kansainvilisessd terveysmatkailuhankkeessa
kansainvilisyyden korostaminen ja siihen liittyvit tavoitteet nikyivat jo sel-
vasti. Niihin liitettiin nakyvimmin my6s kansainvilisen asiakaskunnan ja
muun kansainvilisen toiminnan edellyttimit henkilokunnan osaamistavoit-
teet (Kuopion yliopistollisen sairaalan strategia 2017-2022; Terveysmatkailu
— Finn-Health 2015).

Kehittimisehdotusten pohjalta suunniteltiin koulutusten tavoitteet, sisil-
16t, koulutusmuodot, ajankohdat, kohderyhmit ja markkinointi. Koko henki-
16st6n koulutusten sisiltd kohdentui monimuotoisuuden kohtaamiseen, kult-
tuurien viliseen vuorovaikutukseen tydyksikoissa ja selkosuomen kiyttoon.

Koulutuksen tavoitteiksi asetettiin:
* antaa osallistujille valmiuksia ymmairtad omaa kulttuurista taustaansa
ja sen vaikutusta ajatteluunsa ja vuorovaikutustapoihinsa
o lisiti tietoa siitd, mitd kannattaa ottaa huomioon eritaustaisten ihmis-
ten kanssa viestittiessi
¢ kehittdi taitoja, jotka helpottavat arkipdivin vuorovaikutusta eritaus-
taisten henkiloiden kanssa

Organisaation johdon koulutuksessa kisiteltiin kansainvilistyvin Kysin lin-
jauksia organisaation strategioissa, monimuotoisuuden johtamista ja yhden-

vertaisuutta tyoyhteisossi. Koulutuksen tavoitteiksi asetettiin:
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* tukea osallistujien kykyd tunnistaa Kysin kansainvilisyyden, strate-
gioiden ja monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen yhtymikohtia

*  lisdtd tietoa ja valmiuksia ymmairtad monikulttuurisuutta ja sen johta-
mista sosiaali- ja terveysalalla

Luennoijina ja tilaisuuksien fasilitaattoreina toimivat MULTI-TRAIN-hank-
keen tutkijat ja toimijat.

Koulutusten osallistujamairit olivat melko vihiisid, jos niitd suhteutetaan
koko organisaation henkilostémairain, mutta palautteiden perusteella koulu-
tukset olivat merkityksellisid. Kysin koulutusyksikké markkinoi koulutuksia
laajasti ja aktiivisesti. Niistd tiedotettiin Kysin henkiloston sahkopostilistoilla
ja KYXINEN-viikkotiedotteessa. Koulutuksiin osallistui eri ammattiryhmien
ja toimenkuvien edustajia organisaation eri tasoilta. Koko henkiléstolle suun-
nattuihin kolmeen koulutusiltapiivain osallistui yhteensd 77 henkil6a ja koko
organisaation johdon koulutukseen 20 henkiloa.

Koulutuksiin osallistuneet olivat palautteiden mukaan tyytyviisid kou-
lutusten antiin: aiheet nihtiin erityisen ajankohtaisina ja osallistujat kokivat
saaneensa hyodyllistd tietoa ja ajattelemisen aiheita ty6hon ja tySyhteisoihin-
si. Tiarkedna nahtiin ymmairtaa kulttuurien valisyyden ja kulttuurisen moni-
muotoisuuden nikyminen eri tason strategioissa, strategioiden keskindinen
johdonmukaisuus ja se, kuinka ne nikyivit tyontekijoiden kiytinnon tydssa.
Koulutusmuotoina paneeli ja learning cafe -menetelmi koettiin oppimista
edistavind monikulttuurisuuteen perehdyttiessi. Eri maista tulevien tyonte-
kijéiden omia nikemyksid ja kokemuksia toivottiin kuultavan enemminkin,
samoin kuin eri maista tulevien potilaiden nikokulmaa. Osallistujat nakivit
monikulttuurisuuteen liittyvit teemat tirkedna ja perustavanlaatuisena kou-
lutuksena jokaiselle tyontekijille organisaatiossaan ja toivoivat jatkossakin

monikulttuurisuuskoulutusta kaikille kysin tyontekijoille.
Olennaista ei ollutkaan yksin tiedollinen anti, vaan se, mihin se viritti.

Koulutus olisi syyta jarjestid koko henkilistolle. Asenteitaan ja osaamistaan
olisi syyti jokaisen tarkistaa.

Koulutuspalautteet kaytiin lipi kehittimisryhmassa ja luovutettiin edelleen

organisaation koulutusyksikélle jatkotoimenpiteité varten.
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Tuloksia reflektoitiin tydyhteisossa

MULTI-TRAIN-hankkeesta ja sen tuloksista tiedotettiin ja niitd kisiteltiin
muun muassa kehittamisryhmaissi, tutkimusyksikossa, esimiesfoorumeissa ja
ladkaritapaamisissa. Hanketta myos esiteltiin xYsin johdolle kuntayhtymin
hallituksen kokouksissa.

Hankkeeseen osallistumiseen suhtauduttiin myonteisesti. Tulosten nih-
tiin ilmentdvin organisaation monikulttuurisuuden tilaa niin ty6yksikko-
kuin strategiatasolla. Pddsadntoisesti Kysin kansainvilisyyskehitysti pidettiin
myonteisend, ja kansainvilisessd rekrytoinnissa nihtiin enemmin hy6tyjd
kuin haittoja. Organisaaton strategisella tasolla johtoryhmissi todettiin, ettd
monikulttuurisuus ja kansainvilisyys edellyttivit jatkossa selkeita linjauksia
myos strategisissa asiakirjoissa.

Ty6yhteisotasolla haluttiin korostaa, ettd KYS on organisaationa erityis-
tason palveluyksikko, jonka henkilostoltd vaaditaan korkeatasoista professio-
naalista osaamista ja hyvai kielitaitoa. Niitd edellytettiin sekd suomalais- ettd
ulkomaalaistaustaisilta tyontekijoiled. Koettiin, ettd monikulttuurisuuteen
liittyvid asioita olisi hyva pitdd esilld, puhua niist4 ja edistdd siten suvaitsevais-
ta ilmapiirid organisaation kaikilla tasoilla. Organisaation johdossa nihtiin
tarkedna linjata kansainvilistymiseen ja monikulttuurisuuteen liittyvid asioi-
ta, joskaan monikulttuurisuutta ei nihty erityisesti korostettavana asiana tai
erityisend huolenaiheena sen enempii tydyhteisétasolla kuin organisaation
johdossa.

MULTI-TRAIN-hankkeessa mallinnettiin teorialihtoisesti Kysin kansain-
valisyyden nykytilaa, tulevaisuutta sekid kehittimiskohteita. Toimintatutki-
muksen aikana kivi ilmi, ettd Kysin kansainvilisyyden mallintaminen olisi
organisaatiolle hy6dyksi, silld kansainvilisyytta ei ollut tarkasteltu Kysissd
aiemmin kokonaisvaltaisesti. Kysin kansainvilisyyden mallintaminen tehtiin
yhteistyossa kehittamisryhmin kanssa, ja se oli yksi toimintatutkimuksen in-

tervention muoto Kysin osatutkimuksessa (Sainola-Rodriguez ym. 2017).
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Oppimistuloksena monikulttuurisuuden
tunnistamista ja huomioimista

Pohdintaa loppuarviointiin vaikuttavista tekijoista

Loppuhaastatteluissa (n=24) arvioitiin monimuotoisuuden johtamisen,
rekrytoinnin, kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen ja kulttuurien vilisen op-
pimisen tiedollisia, taidollisia ja asenteellisia vaikutuksia ja kehittymistd sekd
organisaation tasolla ettd tutkimusyksikon tyontekijéiden kohdalla.

Hankkeen vaikutuksia arvioitaessa on huomioitava, ettd sekd myonteiseen
etta kielteiseen kehitykseen vaikuttivat mahdollisesti monet muutkin saman-
aikaiset organisaation sisdiset asiat ja ulkoiset kontekstitekijat. Ulkoisista teki-
joista merkittavin oli turvapaikanhakijoiden huomattava kasvu vuoden 2016
aikana ja sen myotd kiristynyt yleinen asenneilmapiiri ulkomaalaisia kohtaan
seka hoitoalan osittain huono tyéllisyystilanne maakunnassa. Kysin sisdisista
tekijoista hankkeen tuloksiin saattoivat vaikuttaa tutkimukseen osallistunei-
den yksikoiden sisdiset rakenteelliset ja toiminnalliset muutokset tutkimus-
vuosien aikana. Tutkimuksessa mukana olleiden toimintayksikoiden henki-
16ston kokoonpano muuttui tutkimuksen aikana. Hankkeen aikana Kysissa
oli kaynnissi my0s tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman paivittiminen.
Tdmin prosessin samanaikaisuus saattoi osaltaan heijastua siini, ettd loppuar-
vioinnissa yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon ymmartiminen niyttiytyi jossain
mairin laajempana asiana kuin alkuvaiheen haastatteluissa.

Taulukossa 10 on kuvattu prosessina tutkimushankkeen xysin osatutki-
muksen kehittimistoiminnan eri vaiheiden tavoitteet ja toiminnalliset sisil-

lot.
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Taulukko 10. muLTi-TRAIN-toimintatutkimuksen vaiheet, keskeiset
kehittdmistoiminnan siséllét ja tutkimuksen tulokset Kysissé

Toimintatutkimuksen vaihe | Kehittamistoiminnan sisall6t ja tavoitteet

Monikulttuurisuuteen ja kansainvélisyyteen liittyvan osaa-
Alkukartoitus misen ja kehittymistarpeiden jasentaminen organisaatio-,
tydyksikko- ja tydntekijatasolla

Kehittdmistoiminnan tavoitteet

+ koulutustarpeiden tunnistaminen:
o erilaisuuden kohtaaminen tyéyhteisossa
o avoimen ilmapiirin edistdminen

+ kansainvalisyys ja monikulttuurisuus nakyvammiksi organi-
saation toiminnassa ja strategioissa

Toiminnan suunnittelu

Oppimisen tukeminen/koulutukset

* henkildstd: moninaisuuden kohtaaminen ja kulttuurien
vélinen vuorovaikutus

+ esimiehet ja strateginen johto: monimuotoisuuden johta-

Toiminta/interventiot minen

Saadun tiedon jasentdminen ja levittdminen

+ tiedotus- ja keskustelutilaisuudet

+ kvysin kansainvalisyyden mallintaminen

+ tulosten tieteellinen esittdminen

Kysin kansainvalisyytté edistavat tekijat ja kehittamistarpeet
(ks. taulukko 11)

Havaitut muutokset ja oppiminen

Henkildstd/toimintatavat

+ monikulttuurisuuden tunnistaminen ja huomiointi

Oppimisen erittely + monikulttuurisuus ja kansainvalisyys integroitu osaksi
toimintaa

Rakenteet

+ kansainvalisyys teemana strategiatyoskentelyssa

Arviointi

Tyontekijitaso — kohti monimuotoisuuden tunnistamista tydyhteisossd

Tutkimukseen osallistuneet tyontekijit arvioivat, ettd hanke tuki organisaa-
tion aiempaa kansainvilisyyskehitystd, ja ettd keskustelu monikulttuurisuu-
desta oli lisadntynyt. Esimiesten myonteisyys hankkeelle oli viestinyt henki-
I6kunnalle aiheen tirkeyttd. Monimuotoisuuden johtamiseen ja rekrytointiin
hanke oli vaikuttanut niin, etti monimuotoisuuden johtamisen tarve ja sii-
hen tarvittava erityisosaaminen ymmarrettiin paremmin. Hankkeen aikana

tyoyhteisossd oli ryhdytty kiinnittimdin enemmin huomiota ulkomaalais-
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taustaisten tyontekijoiden tarpeisiin, liittyen esimerkiksi koulutukseen, pe-
rehdytykseen, osaamiseen ja osallistumiseen. Hoitohenkilokunta suhtautui
ulkomaalaistaustaisen henkilokunnan rekrytointiin hankkeen alkaessa hie-
man varautuneesti, mutta hankkeen paittyessi ulkomaisen tyovoiman rekry-
toinnissa nahtiin my6s hyotyja. Lisaksi tiedostettiin paremmin yhdenvertai-
suuden ja positiivisen erityiskohtelun kaytannét. Tutkituissa tydyksikoissa
nihtiin, ettd hankkeen vaikuttavuus olisi ollut parempi, jos tyoyksikot eivit
olisi olleet hankkeen aikana niin voimakkaasti organisaation omassa muutos-
prosessissa hankkeen aikana.

Haastateltavat kokivat, ettd esimiesten ja muiden johtoasemassa olevien
henkil6iden kiinnostus ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita kohtaan oli jon-
kin verran lisiantynyt. Hankkeen toteuttaminen koettiin tirkeiksi aikana,
jolloin turvapaikanhakijoiden mairit kasvoivat ja asenteet ulkomaalaisia koh-
taan jyrkentyivit.

Hankkeeseen liittyvit ja hankkeen aikana toteutetut koulutukset olivat
lisinneet ymmirrystd monikulttuurisuudesta ja moninaisuudesta. Monikult-
tuurisuuden ilmenemista tydyhteisossd osattiin nyt hankkeen loppuvaiheessa
havainnoida ja tunnistaa aikaisempaa paremmin. Hankkeen koettiin tuke-
neen valmentautumista lisadntyvain monikulttuurisuuteen tyossa ja tyoyh-
teisossd. Lisaksi tunnistettiin osaamisvajeita ja koulutustarpeita monikulttuu-
risuusasioissa, ja hanke olikin herittinyt kiinnostusta monikulttuurisuutta ja

kulttuurien vilistd osaamista kisitteleviin lisikoulutukseen.

Organisaation johto - kansainvilisyys ja monikulttuurisuus

nikyviksi osaksi organisaation strategiaa

Organisaation johdon tasolla arvioitiin laajemmin organisaation valmiuksia
monikulttuurisena tyoyhteisona ja todettiin, ettd hanke oli herattanyt tar-
kastelemaan monikulttuurisuutta my6s strategisella tasolla. Monikulttuu-
risuuteen koulutuksen painoalucena olisi panostettava jatkossa enemmin
esimerkiksi monimuotoisuuden johtamisen, monikulttuurisen hoidon ja mo-
nikulttuurisen osaamisen alueilla. Ndin hanke toi myos laajempaa nikokul-

maa tyoyhteison kehittimiseen.
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Kehittamisehdotuksia pyydettiessi henkilokunta toivoi organisaation
johdolta selkedmpia linjauksia kulttuuristen kiytintojen huomioimiseen tyds-
si. Tami tavoite oli samansuuntainen kuin johdon nikemys strategiatason
linjausten tarpeellisuudesta tulevissa strategia-asiakirjoissa. Hanke oli myos
herittinyt tarkistamaan, olivatko rekrytointikdytinnot organisaation eri yk-
sikoissd yhteniisid ja yhdenvertaisuutta edistavid. Erityisen merkityksellista oli
hankkeen ajankohta turvapaikanhakijoiden mairin lisadntyessd: hankkeen
merkitys ja sen esille nostamien asioiden ajankohtaisuus korostuivat maahan-
muuttotilanteen muuttumisen my6td. Hankkeen koulutukset ja keskustelut
tyoyhteisoissa olivat my6s lisinneet ymmarrystd monimuotoisuudesta.

Loppuhaastattelujen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd yhdenvertai-
suuden ymmairtimisti osattiin KYSissd lihestyd my6s tyontekijoiden subjek-
tiivisten eriarvoisuuden kokemusten kautta. Esimiesasemassa olevat tunnis-
tivat entistd paremmin omaa vastuutaan yhdenvertaisuuden edistimisestd, ja
korostivat herkkyytta pystyd seuraamaan ja kuuntelemaan my6s ulkomaalais-
taustaisten tyontekijoiden kokemuksia heidin saamastaan kohtelusta ty6yh-
teisossd. Myos KYSin omaan vuonna 2016 tehtyyn yhdenvertaisuuskyselyyn
viitattiin loppuhaastatteluissa. Yhdenvertaisuuskyselyn mukaan syntyperdin
tai uskonnolliseen vakaumukseen perustuvaa kielteistda kohtelua esiintyi hy-
vin vihin (alle 1%). Sen sijaan yleisimpini eriarvoisuuden kokemusten syyna
nousi henkil6n taustasta riippumatta esiin tyon méirin epitasainen jakaan-

tuminen (rekrytointipaillikké Marja Hietamiki 14.10.2016, suullinen tieto).

Kehittimisryhmin nikemykset toimintatutkimuksen vaikutuksista

Kehittamisryhmissa toimintatutkimusta pidettiin hyvina tutkimusmenetel-
mina silloin, kun organisaation ja tyoyhteison toimintaa haluttiin kehittdi ja
tavoitteena oli kehittyd oppivana organisaationa. Hankkeen arvioitiin vaikut-
taneen yksil6- ja organisaatiotasolla, koska se oli laajentanut tyontekijoiden ja
organisaation johdossa tyoskentelevien nikokulmia ja terdvéittinyt kansain-
valisyyden tirkeyttd koko Kysin organisaatiossa. MULTI-TRAIN-tutkimuksen
alkaessa joissain Kysin tydyhteisoissi oli esiintynyt my6s hiukan varauksel-
lista suhtautumista ulkomaalaisten rekrytointiin, mutta tutkimuksen koet-

tiin vieneen keskustelua monimuotoisempaan suuntaan. Kansainvilisyyden
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nikyminen ja sen nostaminen esiin MULTI-TRAIN-hankkeessa oli heijastunut
jossain mairin my6s johdon strategiatyoskentelyyn, strategiaty6n sisiltoon ja
linjauksiin. Kansainvilisyys nousee nikyvimmiksi my6s 2010-luvun lopun
ja 2020-luvun alun strategioissa (Kuopion yliopistollisen sairaalan strategia
2017-2022).

Toimintatutkimus vahvisti kansainvilisyysosaamista organisaatiossa,
mink3 arvioitiin lisddvin organisaation vetovoimaisuutta niin kansainvalisten
potilaiden kuin henkilokunnankin osalta. Kansainvilisyysosaamista tarvi-
taan KYSissd tulevaisuudessa vield enemmin ja kulttuuriin liiteyvid koulutuk-
sia jarjestetddn jatkossa lisad. Kun kansainvilinen rekrytointi tulee uudelleen
ajankohtaiseksi, KySissi on myos organisaatiotasolla valmistauduttu siihen
aiempaa paremmin.

Kehittimisryhmai totesi, ettd hankkeen tutkijoiden ja tydyhteison yhteis-
tyo oli toiminut hyvin ja mys tutkijoiden oli koettu sitoutuneen hankkeen
teemojen edistimiseen. Tutkijat olivat saaneet tyoyhteisoissd aikaan myonteis-
ta kiinnostusta monikulttuurisuuden kysymyksia kohtaan ja olivat kyenneet
myos luomaan tutkimusyhteistyohon luottamuksellisen ilmapiirin. Aineiston
keruussa haasteena nihtiin se, ettd lddkdriammattikunnan edustajia oli ollut
vaikea saada haasteltaviksi tiiviiden tydaikataulujen vuoksi. Haastattelujen
jalkeen palaute oli ollut myonteistd. Keskustelu tydyhteison ja tydtapojen mo-
nimuotoisuudesta koettiin tarpeelliseksi, minka seurauksena tyoyhteisoissa
oli paitsi keskusteltu toimintatavoista myos muutettu niita.

Kysin tulosten loppuarvioinnissa todettiin, ettd toimintatutkimuksessa
mukana oleminen ei luonnollisestikaan voinut selittda kaikkia organisaatiois-
sa tapahtuneita myonteisid tai kielteisia muutoksia kyseisena aikana. Monet
tutkimuksesta riippumattomat ulkoiset (ikillinen muuttoliike, alueellinen
tyollisyystilanne) tapahtumat ja organisaation sisiiset tekijit (organisaation
rakenteelliset, toiminnalliset tai henkilostoon liittyvit muutokset) vaikuttivat
osaltaan Kysissi vallalla oleviin kisityksiin oman organisaation kansainvilis-
tymisesta.

Tutkimuksessa mukana olleissa Kysin tyoyksikoissa kaytiin yhdessa tutki-
joiden seki henkiloston, kehittdmisryhmin ja johtoryhmin kanssa hankkeen

tyoskentelytapaa, tuloksia ja tydyksikoiden muutosprosesseja koskevia reflek-
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tiivisid keskusteluja ja arviointeja. Naissd keskusteluissa nousi esille xysin
edustajien yhtenevid nikemys tutkijoiden esittimistd tutkimustuloksista ja
johtopdatoksistd. Keskusteluissa arvioitiin tutkimustuloksia siita nikokul-
masta, miten niitd voitaisiin kdyttdd hyviksi organisaation ja tyoyhteisojen

kehittimisen suunnittelussa.

Johtopiitokset — Kansainvilistyminen on jatkuva prosessi

Strategian, kehittimishankkeiden ja toiminnan yhdenmukaisuus

Henkil6ston kulttuurisesta monimuotoisuudesta ja sen ymmirtimisestd on
tutkimusten mukaan hydtyi organisaation kaikilla tasoilla, jos monimuo-
toisuutta johdetaan ja sitd kiytetddn organisaatiossa voimavarana (Ferdman
2014, 5—6). Parhaimmillaan kulttuurinen erilaisuus nikyy tydssi ja tyokule
tuurissa eikd niinkdin yksiloiden erilaisissa ominaisuuksissa tai vaatimuksissa
tyon suhteen (Thomas & Ely 1996, 80).

MULTI-TRAIN-tutkimushankkeen tutkimusaineiston analyysin ja tulosten
perusteella voidaan todeta, ettd K YSissd oli runsaasti sekd monikulttuurisuutta
ja kansainvilisyytti edistivii tekijoitd ettd kehittimishaasteita (taulukko 11).
Kysissd tiedostettiin muuttuvan toimintaympariston ja oman kansainvali-
syyttd korostavan toimintastrategian mukanaan tuomat tarpeet ja kehittamis-
tavoitteet. Organisaatiossa haluttiin my6s nihdi kansainvilistymisen etuja ja
hyodyntaa erilaista osaamista. Lisiksi kansainvalisyyden odotettiin tuovan
myonteistd tydnantajaimagoa sek sitoutunutta ja osaavaa henkil6stod, joiden
palveluun ja hoitoon potilaat olisivat tyytyviisid. Organisaation menestymi-
seen ja kansainviliseen kilpailukykyyn liittyi vahvasti my6s kyky ymmartad

monikulttuurisuuden organisaatiolle tuottama myonteinen merkitys.
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Taulukko 11. kysin kansainvélisyytté edistavét tekijat ja kehittémiskohteet

Kansainvalisyytta edistavét tekijat

Kansainvalisyyden kehittdmiskohteet

proaktiivinen ja tulevaisuuden kansainvali-
nen rekrytointi (mok-hanke)
tutkimusorientoitunut, uudistuva ja alan ke-
hityksen karjess4 oleva toimintaympéristd
terveysmatkailun kehittdminen
perehtymisen tydryhmén toiminta
kv-yhdyshenkiléverkoston toiminta
mentoritoiminta

tahto ja motivaatio kehittya kansainvalisyy-
dessa organisaatio- ja tydyksikkétasolla
(hankkeet, monikulttuurisuusosaaminen)

+ perehtymisen ja mentoroinnin erityistarpei-

den huomiointi

kielitaidon ja ammatillisen osaamisen
varmistaminen ja oppimisen edellytykset
rekrytoinnin l&pin&kyvyys

organisaation strategisten linjausten laati-
minen ja niiden lapinékyvyys

tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
laatiminen

monimuotoisuuden johtaminen (esimies-
taidot)

* henkildkunnan kansainvélisyysosaaminen
+ asenneilmapiiriin vaikuttaminen

Kansainvilisyys ja monikulttuurisuus niakyivit ja vaikuttivat KYSin arjessa ja
tyOyhteisoissd toiminnan eri tasoilla. Tdmai tuli esille sekd johdon ettd tyon-
tekijoiden haastatteluaineistoissa. Samaan aikaan MULTI-TRAIN-tutkimuk-
sen kanssa Kysin omassa strategisen tason piiiitéksenteossa ja johtamisessa
kisiteltiin muutoinkin kansainvilisyyttd, ja monikulttuurisuutta tyostettiin
nakyvimmaiksi my6s strategioiden tasolla. Kysssa, kuten muissakin julkisen
sektorin organisaatioissa, organisaation ylin johto vahvistaa strategiat toimi-
kaudekseen. xvsin kohdalla timin tekee sairaanhoitopiirin kuntayhtymin
valtuusto neljain vuoden pituiseksi valtuustokaudeksi. Tamin hankkeen
kestiessd strategiat oli hyviksytty vuosille 2013-2016 ja seuraavat vuosille
2017-2022. Strategia-aika ja tapahtuma-aika eivit kuitenkaan vilttimie-
td aina kohtaa, silld hallintotasoinen ja tydyksikkotasoinen toiminta etence
oman tapahtuma-aikansa ja toiminnallisten tarpeiden mukaisesti, joskus
nopeammin kuin mita strategiat kertovat. Tama ilmi6 nikyi myos Kysissa.
MULTI-TRAIN-hankkeen paittyessd voitiin havaita, ettd tutkimustulokset
kertoivat joiltain osin jopa nikyvimmin monikulttuurisuuden ja kulttuurien
vilisen osaamisen tunnistamisesta kuin miti hankkeen kestiessi olleen toi-
mintakauden strategioissa oli linjattu.

Monikulttuurinen tydyhteiso vahvistaa ja yllapitad sekd henkiloston etta

eri tason johtajien tietoon, motivaatioon ja kiyttaytymiseen liittyvdd kulctuu-
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rikompetenssia ja kulttuurien vilistd osaamista (Borrego & Johnson III 2012,
52—54). KYS on terveydenhuollon erikoisosaamisen organisaatio, jonka toi-
minnassa kulttuurien vilisyyteen liittyvi osaaminen, kuten reflektoivan vuo-
rovaikutuksen tai kulttuuritietoisuuden taidot, ndyttivit tutkimuksen perus-
teella kuitenkin toisinaan jaivin professionaalisen osaamisen taustalle. Koska
kyseessd on yliopistollinen sairaala, kansainvilinen yhteisty6 ja vuorovaikutus
ovat luonteva osa erityisesti ladkarikoulutuksen sisalt6ja. Erikoissairaanhoi-
don ja kliinisen tyon arjessa oli havaittavissa jonkin verran yhdenmukaista
tyostd suoriutumisen vaatimusta, eika siitd haluttu poiketa ulkomaalaisten
cikd myoskdan suomalaisten tyontekijoiden kohdalla. Tullakseen hyviksytyk-
si tai voidakseen hyodyntii erilaisia toimintatapoja tydyhteisossdan tyonteki-
jan tuli osoittaa tyoyksikossa tarvittava kliininen osaaminen. Yhdenmukaisen
tydssd suoriutumisen vaatimus voidaan kuitenkin nihda ammatillisesti vaati-
van tyoyksikon ehdottomana laatukriteerind. Myos kielitaito- ja osaamisvaati-
musten standardointiin on tarpeen kiinnittdd huomiota vaativissa erikoissai-
raanhoidon yksikoissa.

Yhdenmukaisuutta edellyttivin toimintakulttuurin taustalla saattaa vai-
kuttaa mukauttava, assimilaatioon pyrkivd monimuotoisuuden johtamistapa.
Siind pyritdin yhdenmukaistavaan toimintakulttuuriin, jolloin erilaisuuden
hyodyntimistd tai inklusiivista toimintakulttuuria ei valttamictd edistetd
(Pless & Maak 2004, 129-130). Monimuotoisuuden johtaminen organisaati-
oissa ymmarretdin chki ensisijaisesti lainsdaddnto6n pohjautuvaksi tasa-ar-
von ja yhdenvertaisuuden edistimiseksi ja kaikkien tyontekijoiden samanlai-
seksi kohteluksi (Thomas & Ely 1996, 81-83).

Monimuotoisuuden johtamisessa on tirkedd, ettd erilaisuuteen kannus-
tetaan ja erilainen osaaminen ja erilaiset nikemykset hyviksytdan. Tyonte-
kijéiden on voitava kokea olevansa hyviksyttyji ja arvostettuja tyoyhteisonsa
jasenid. (Daya 2014, 300-301.) Tissd tutkimuksessa ulkomaalaistaustaisen
henkil6ston perehdytys nousi keskeiseni esille tyoyhteison jiasenyyden sekd
tyossd vaadittavan osaamisen saavuttamiseksi. Ulkomaalaisen tyontekijain
perehtymisessi tulisi kayttad yksilollistd suunnittelua ja tyossd suoriutumisen
seurantaa palaute- ja kehityskeskusteluin (Sakko 2015, 111-115). Esimerkiksi

kansainvilinen yhdyshenkiloverkosto ja mentorointitoiminta olivat KySissd
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mekanismeja, joiden avulla tuettiin ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden
perehtymisprosessia. Ne olivat myos rakenteita, joilla voitiin rakentaa osallis-
tavaa tyoyhteisod ja tukea tyontekijoiden organisaatiohierarkioista riippuma-
tonta vuorovaikutusta.

Koko organisaation osalta monimuotoisuuden johtamisen tavoitteiden,
esimerkiksi monikulttuurisuuden tuomien etujen saavuttaminen edellyttad,
ettd organisaation monikulttuurisuus on sekd kirjattu strategiaan ettd saatu
siirtymiin osaksi kiytinnon toimintaa (Kylinpdi-Nieminen 2016, 19; Daya
2014, 302). Tutkimusten mukaan monimuotoisuus ja inklusiivisen toiminta-
kulttuurin tavoite on hyvi olla integroituna organisaation strategisen tason
visioon (Pless & Maak 2004, 137-138).

Kysin tulosten perusteella johtamiseen oltiin melko tyytyviisid, joskin
monimuotoisuuden johtamisessa nihtiin vield kehitettavia. Monimuotoisten
tyoyhteisGjen johtaminen saattaa ndyttdytya joskus vaativana, koska monet
monimuotoisuuteen liitettdvien asioiden katsotaan kuuluvan tyontekijin yk-
sityisyyden piiriin (yhdenvertaisuuslaki, henkilotietolaki). Tietyt monimuo-
toisuuden kannalta merkittavit seikat saattavat jaadi toteutumatta, mikali
monimuotoisuutta tarkastellaan esimerkiksi vain suhteessa osaamiseen (Sil-
taoja & Vartiainen 2010, 274). Suomalaisessa johtamistutkimuksessa on tuotu
esiin, ettd johtajilta odotetaan tasapainoilua kulttuurisesti monimuotoisissa
tyoyhteisoissd. Tyontekijoiden tydonkuvat, toimintatavat ja vastuut vaihtelevat
eri maissa, mutta Suomessa terveydenhuollon toimintakédytannot ovat melko
pitkille standardoituja ja joustaminen niisté voi olla vaikeaa. Mikali eri tasoil-
la tyéskentelevilta johtajilta puuttuu yhtenidinen ohjeistus, tilanne jattaa heille
itselleen paljon vastuuta tyoyhteisojen arjen johtamisessa. Pahimmillaan ul-
komaalaistaustaisten terveydenhuollon ammattilaisten mairin kasvu yhdessa
niukkenevien resurssien kanssa saattaa vaikeuttaa esimiesten mahdollisuuksia
havaita ja hyddyntid monikulttuurisen tydyhteison etuja (Hietapakka ym.
20133, 39-41; Hietapakka ym. 2013b, 272-284).

Monimuotoisuuden edistimisessd koulutus ja uuden, tyohon ja toimin-
taymparistoon liittyvin tiedon saaminen on tirkedd. Esimerkiksi monimuo-
toisuuteen liittyvin tiedon, asenteiden ja kidyttaytymisen muutoksiin suuntaa-

vaa koulutusta tulisi tarjota kaikille tyontekijoille ja johtajille. Organisaation
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strateginen paitoksenteko, kehittimistarpeiden tunnistaminen ja toiminnan
uudistaminen edellyttavit, ettd tietoa vilitetddn myOs organisaation padi-
toksentekijoille. Koko henkildstolle kohdentuvan, jatkuvan ja osallistavan
koulutuksen etuna on, etti siind voidaan samanaikaisesti lisita kulttuurista
tietoa sekd vaikuttaa asenteisiin, kdyttdytymiseen ja organisaation toiminta-
tapoihin. (Ks. Sippola 2008, 34.) Lisiksi usein esimerkiksi toiminnallisesta ja
ammatillisesta johtamisesta vastaavat lihijohtajat ovat strategisen johtamisen
ja asiakas- tai potilastyon rajapinnalla tyoskennellessiin avainasemassa tun-
nistamaan sen, millaisia ongelmia ja kehittdmistarpeita liittyy sekd strategioi-
den toimeenpanoon ettd asiakas- tai potilasrajapinnan ammatilliseen tyohon
seki inklusiivisen toiminta- ja johtamiskulttuurin kehittymiseen (Offerman
& Basford 2014, 246).

Kansainvilistyvi tyoyhteiso kehittyy ja kehittdd itseddn edelleen

Kysin uudessa, vuoden 2017 alusta voimaan tulleessa strategiassa korostetaan
strategian merkitysti ja strategian mukaista toimintaa yliopistollisen sairaalan
eri tasoilla. Tavoitteena on my6s tutkimustiedon kiyttiminen Kysin toimin-
nassa ja paitoksenteossa aikaisempaa nikyvimmin. T4hin on hyvit mahdol-
lisuudet, silla yliopistollisen sairaalan toiminta perustuu lihtokohtaisesti sekd
tutkimustiedon tuottamiseen ettd sen kéyttimiseen. Kuopion yliopistollisen
sairaalan strategiassa vuosille 2017-2022 korostetaan strategisten tavoittei-
den kohdalla kansainvilisesti orientoituneen toimintaympariston merkitysta
menestystekijind. Profiloituminen kansallisesti ja kansainvilisesti merkitta-
vini sairaalana nihddin vahvistavan xvsin roolia yliopistollisena sairaalana
ja edesauttavan rekrytointia kansainvilisen ja sairaaloiden vilisen kilpailun
kovetessa. (Kuopion yliopistollinen sairaala 2017.)

MULTI-TRAIN-hanke nosti esiin KySin vahvuuksia, kuten mentoritoimin-
nan ja kansainvilisen yhdyshenkil6verkoston. Niiden avulla voidaan vield
edelleen vahvistaa inklusiivista tyoyhteisod ja toimintakulttuuria. Kuitenkin
niihin olemassa oleviin rakenteisiin on hyva ottaa jatkossa pohdittavaksi se,
miten ulkomaalaistaustaiset tyontekijit kokevat ndiden rakenteiden tukevan

heidin omaa integroitumistaan ja osallisuuttaan tyoyhteisoon. Edelleen on
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tarpeen huomioida, miten ulkomaista syntyperia olevien tyontekijoiden osaa-
minen tunnistetaan paremmin ja hyédynnetdin systemaattisesti.

Kysissi tuli tutkimuksen alku- ja loppuvaiheessa esille sekd tyoyhteison
yksittdisten jisenten ettd ympirdivin yhteiskunnan asenteiden merkitys sille,
millainen asenneilmapiiri Kysissd vallitsee. Asenteiden osalta on tirkeds, ettd
inklusiivisen tyoyhteison muodostumista tukevat toimintatavat ja rakenteet
on saatu kdytintoon ja sitd kautta voidaan vaikuttaa myos Kysissi vallitsevaan

asenneilmapiiriin.
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Aulikki Sippola ja Paivi Vartiainen

Tavoitteena asiakkaiden merkityksellinen arki

Mainio Vire on yksityinen hoiva-alan yritys, joka kuuluu Mehilidinen kon-
serniin. Konserni on Suomen suurin hoivapalveluyritys. Mainio Vire tarjoaa
sosiaali- ja hoivapalveluja yksityiselle ja julkiselle sektorille yli 80 paikkakun-
nalla eri puolilla Suomea tehden yhteistyotd muun muassa kuntien kanssa
kaikilla liiketoiminta-alueillaan. Palvelutoiminta perustuu merkityksellisen

arjen luontiin elimin loppuun asti.

Tutkimukselta toivottiin konkreettisia tuloksia

Mainio Vire tyéllisti tutkimusajankohtana lihes 1 400 sosiaali- ja terveysalan
ammattilaista ja sen eri yksikoissa tyoskenteli sairaanhoitajia, lahihoitajia ja
muuta henkilokuntaa. Omia lddkireita ei ollut, vaan esimerkiksi padkaupun-
kiseudulla kuntien ladkirit hoitivat asiakaskdynnit. Asiakkaat ja asukkaat oli-
vat tutkimuksen teon aikana pdiosin suomalaisia, ulkomaalaistaustaisia asuk-
kaita sen sijaan oli hyvin vihin. Yrityksen tyokielend oli suomi.

Ulkomaalaistaustaista henkilostoa oli mairiltdin eniten paakaupunkiseu-
dun yksikoissd ja hoitajat ovat pddosin Suomesta rekrytoituja. Eri yksikoihin
oli rekrytoitu sairaanhoitajia my6s suoraan Espanjasta, Filippiineiltd, Krei-
kasta ja Kiinasta. Tutkimuksen alkaessa palkattiin Espanjasta nelji sairaan-
hoitajaa kahteen eri padkaupunkiseudun yksikk66n helmikuun 2014 alussa.
Espanjalaishoitajat osallistuivat lihtdmaakoulutukseen ja rekrytointia varten
muun muassa materiaaleja kddnnettiin espanjaksi.

Mainio Vireessi oli tunnistettu tarve MULTI-TRAIN-hankkeen kaltaiselle

toimintatutkimukselle. Niin tutkimushankkeeseen saatiin mukaan yksityi-
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sen sektorin edustaja ja paikaupunkiseudulla toimiva sosiaali- ja terveyden-
huoltoalan yritys. Organisaatio piti tirkeind, ettd hankkeen tavoitteena ei
ollut vain tutkia nykyista tilannetta monikulttuurisissa tyoyhteisoissd, vaan
pyrkimyksend oli, ettd kehittimistoimien tuloksena organisaatioille jaisi

konkreettisia hyotyja jatkoa ajatellen.

Tyoyhteisointegraatiota haluttiin edista

Tutkimusprosessi kdynnistyi Mainio Vireessd maaliskuussa 2014 aloitusta-
paamisella, johon osallistuivat Mainio Vireen johdon ja henkilostohallinnon
edustajat, MULTI-TRAIN-tutkimushankkeen johtaja ja hankkeen tutkijoita.
Tapaamisessa kartoitettiin tutkimuksen lihtotilannetta, ja keskusteltiin ke-
hittdmistarpeista ja tutkimuskohteista. Kehittimisen kohteiksi tunnistettiin
suomen kielen taito, ty6yhteison jisenten keskiniiset suhteet ja ulkomaalais-
taustaisten hoitajien paisy sisadan tyoyhteisoon ja tyokulttuuriin sekd keski-
niinen sopeutuminen. Todettiin, ettd tutkimuksen tulee tukea sekd Mainio
Vireen tuloksellisuutta ja toimintaa kestavalld pohjalla ettd sen strategista pai-
nopistettd “asiakkaiden on hyva tulla ja olla”.

Tutkimuksen toimenpiteiden strategisiksi tavoitteiksi asetettiin ulkomaa-
laistaustaisten hoitajien ammatti-identiteetin ja tydyhteisointegraation vah-
vistaminen. Lisaksi pyrittiisiin vahvistamaan ty6yhteison kykya oppia hyo-
dyntimiin ulkomaalaistaustaisen henkil6ston mukanaan tuomaa sosiaalista
ja kulttuurista padomaa niin, ettd kaikki voivat hyvin. Operatiiviseksi tavoit-
tecksi puolestaan nihtiin erityisesti monikulttuurisen tydyhteison esimies-
tyon ja johtamisen kehittiminen. Myos kulttuurien vilistd vuorovaikutusta
haluttiin kehittda, erityisesti perehdytykseen, kielitaitoon, ennakkoluuloihin
ja palautteen antamiseen liittyen.

Mainio Vireen kehittamisryhmain tuli mukaan johdon edustaja, henkilos-
tohallinnon asiantuntija, kolmen yksikon johtajat seki yksi ulkomaalaistaus-
tainen lihihoitaja. Kehittdmisryhmin tehtavina oli kisitella aika ajoin tutki-
mukseen ja sen etenemiseen liittyvid asioita sekd sopia eri tutkimusvaiheiden
toimenpiteet. Kaikki yksikkojen johtajat ja henkilostohallinnon asiantuntija
vaihtuivat tutkimuksen aikana, ja lahihoitaja jii ditiyslomalle. Kehittdmisryh-

mi kokoontui yhteensi 9 kertaa tutkimuksen aikana.

192 PIRKKO PITKANEN, KATJA KEISALA JA VUOKKO NIIRANEN (TOIM.)



Vastavuoroista oppimista ja jobtamisen kehittimisti Mainio Vireessd

Kehittamisryhma valitsi tutkimuksen kohteiksi paikaupunkiseudulta
Mainio Vireen kaksi yksikkod, joissa toimii muistisairaiden palvelukoti ja
jotka tarjoavat tehostettua palveluasumista. Alkuhaastattelujen jilkeen otet-
tiin mukaan kolmas yksikko. Kohteiksi haluttiin sellaisia yksikoita, joissa oli
runsaasti ulkomaalaistaustaista henkilostod. Valituissa yksikoissd noin puolet
hoitohenkilostosta oli ulkomaalaistaustaisia, ja he olivat Iahtoisin kolmesta eri

maanosasta.

Kulttuurista monimuotoisuutta tukevaa johtamista kehittimain

Mainio Vireess suoritetun tutkimuksen teoreettisena lihestymistapana ja
analyysin pohjana olivat yhtiiltdi monimuotoisuuden johtaminen (Kandola
& Fullerton 1998; Kirton & Greene 2016; Mor Barak 2005) ja toisaalta ti-
lannesidonnaisen sosiokulttuurisen oppimisen teoriat (Alenius 2015; Fuller
2007; Lave & Wenger 1991). Monimuotoisuusjobtamisen perimmiiseni tar-
koituksena on luoda tydyhteisojd, joissa kaikilla on hyva olla sekid tyonteki-
joind ettd asiakkaina. Henkiloston kohdalla tima tapahtuu kehittimalla toi-
mintaympiristojd ja johtamistapaa, joka osallistaa henkilst6d ja ottaa ihmiset
mukaan tydyhteis66n omana itsendin siten, ettd jokaisen tictotaitoa, kyvyk-
kyytti ja osaamista arvostetaan ja hyédynnetdin organisaation tuloksellisuu-
den saavuttamiseksi (Janssens & Zanoni 2014; Kandola & Fullerton 1998).
Pyrkimykseni on luoda kaikille — niin vihemmistéille kuin enemmistolle —
soveltuvaa johtamista, mikid mahdollistaa monien alakulttuurien tehokkaan
yhteistyon ja on my6s tehokkaampaa kuin erilliset vihemmistoille suunnatut
johtamisohjelmat (Jansen, Otten & Van der Zee 2015). Tavoitteena on organi-
saation jasenten keskindinen sopeutuminen, joka mahdollistaa kaikkien mu-
kaanoton tydyhteison arkeen (Van der Zeen & Otten 2015).
Monimuotoisuutta tukeva johtaminen on siten muutosjohtamista, jonka
avulla pyritddn paitsi yhdenvertaisuuden toteutumiseen myés tehokkaaseen
toimintaan seki toinen toisiltaan oppimiseen. Nima yhdessa lisdavit luovuut-
ta ja ongelmien ratkaisua, parantavat asiakaspalvelua, varmistavat osaajien
riittdvyyden seké hyvinvoinnin ja lopulta parantavat mainetta, yrityskuvaa ja
kilpailukykya. (Catalyst 2014; Cox & Blake 1991; Ely & Thomas 2001.) Johta-

misen tulisi tukea eri tavoin henkildiden tyohon paisyd, tydssi onnistumista
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ja kehittymistd. Sen ytimessd on eriarvoistavien politiikkojen ja toimintata-
pojen poistaminen eri toiminnoissa, kuten henkilostGjohtamisessa ja esimies-
tydssd, samoin kuin henkiloston kiyttiytymisessi ja asenteissa (Sippola 2007).
Tavoitteena on moniarvoisuuden vakiinnuttaminen organisaation toiminta-
kulttuuriin eli "monimuotoisuuden integrointi” osaksi tydyhteison arkea (ks.
Cox 1993).

Tyoyhteison jiseneksi padseminen on pitkd sosialisaatioprosessi, joka al-
kaa tyonhakuvaiheesta ja alkuperchdytyksesti (Feldman 1981). Siihen vai-
kuttavat tyontekijin oman osaamisen ja koulutuksen ohella tyopaikan toi-
mintakulttuuri, kdytinnat, roolit, arvot ja normit ja ndiden erot tyontekijin
omaan koulutukseen ja arvomaailmaan nihden (Cox 1993; Nieminen 2010).
Erot saattavat korostua ulkomaalaistaustaisten tyontekijéiden kohdalla, kos-
ka yhteenkuuluvuuden kokemus ja sitoutuminen voivat muodostua erilaisista
asioista tai yksil6llisista tarpeista kuin yhteisossi on totuttu (Silfver 2010).

Tilannesidonnaisen sosiokulttuurisen oppimisen teoriat korostavat osallis-
tumisen ja kokemusten jakamisen merkitysti yhteisojen kehittimisessi (Lave
& Wenger 1991; Wenger 1998). Etenkin teorian myShemmissi kehittelyssa
(esim. Contu & Willmott 2003; Fuller 2007) korostetaan kaksisuuntaista op-
pimista yhteisdjen kehittymisessi. Oppimista voi ja tulee tapahtua koko yhtei-
sossd, eivitkd oppiminen ja sopeutuminen ole vain tulijoiden tehtivid (Fuller
& Unwin 2004). Tyoyhteisoon sosiaalistumista voidaan tarkastella sellaisena
monisuuntaisena oppimisprosessina, jossa sallitaan monenlaiset toiminta- tai
vuorovaikutustavat (Vartiainen-Ora 2013).

Lisaantyva erilaisuus henkil6stossi tuo mukanaan sckd myonteisia ettd
kielteisii vaikutuksia (Dass & Parker 1999; Thomas & Ely 1996). Kulttuurista
monimuotoistumista voidaan myos vastustaa, koska tyotoveriksi, tyonteki-
jaksi ja esimicheksi voi tulla itsestd ulkoisesti poikkeava henkilé tai henkils,
jolla on erilaiset tavat tehdd tyotd ja ajatella asioita, mika voi johtaa tyoyhtei-
son sisdisiin ja yksiloiden vilisiin ristiriitoihin. Vaikeiksi koettuja asioita on
tarkedd kasitelld yhdessd, jotta selvidisi mistd lahtokohdista tydtoverit asioita
tarkastelevat. Kukin ty6yhteison jisen arvioi uusia tilanteita omista lahtokoh-
distaan tai organisaation vakiintuneista toimintatavoista ja toimintakulttuu-

rista kisin. Arvot, (hiljaiset) siinnot, puhetapa, johtamistyyli tai rakenteet ja
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toimintatavat (nk. artefaktit) vaikuttavat niihin arviointeihin (esim. Schein
1987, 24-33).

Seuraavassa esitelliin Mainio Vireen paikaupunkiseudun kolmessa yk-
sikossd toteutetun toimintatutkimuksen eri vaiheita ja haetaan vastauksia
seuraaviin kysymyksiin: (1) Miten kulttuurista monimuotoisuutta tukevaa
johtamista sekd kulttuurien vilistd vuorovaikutusta ja oppimista voi kehittaa
osallistavasti? (2) Miten monimuotoisuuden johtaminen kehittyi tutkimuk-
sen aikana? Johtamisen arviointiin kiytettiin seuraavia kriteereiti, jotka ovat
keskeisia monimuotoisuutta ennakoivasti ja tavoitteellisesti, toisin sanoen
proaktiivisesti, tukevalle strategiselle johtamiselle. Niitd ovat (Dass & Parker
1999, 69; Thomas & Ely 1996):

* monimuotoisuudesta saatavan etuuden ja lisiarvon hakeminen versus
monimuotoisuuden nikeminen kustannuksena,

¢ oikeudenmukaisuus ja yhdenvertainen kohtelu versus samanlainen ja
tasapaistava kohtelu,

¢ henkil6ston osallisuus ja vaikutusmahdollisuus versus syrjaytyminen ja
ulkopuolella jaaminen,

* organisaation muutoskyky ja -herkkyys versus muutosvastustus.

Osallistava johtaminen ottaa tydyhteison vahvuudet kaytto6n

Tutkimusaineistoa kerittiin haastatteluilla ja tyopajoissa

Tutkimusaineistoa kerattiin vaiheittain. Vaikka aloitustapaaminen muistioi-
neen oli jo osa tutkimuksen aineistoa, varsinainen alkukartoitus tehtiin haas-
tattelemalla kahden yksikon henkil6stod kevailld 2014. Alkuhaastatteluissa
kartoitettiin tydyhteis6jen arjen sujumista ja selvitettiin, mitd yksikoissa tulisi
kehittdd. Haastattelukielind olivat suomi, englanti ja espanja (tulkin vilityk-
selld). Haastattelut toteutettiin yksilo-, pari- ja kolmen henkilén teemahaas-
tatteluina ja niihin osallistui yhteensd 29 henkil6d. Haastateltavista 16 oli
ulkomaalaistaustaisia hoitajia, kuusi suomalaistaustaisia hoitajia, neljd esimie-
sasemassa olevia henkil6ité ja kolme henkildstohallinnon asiantuntijoita.
Muilta osin tutkimusaineisto koostui kehittimistoimintaan ja viiteen tyo-

pajaan osallistuneiden henkiloiden kiymistad keskusteluista, ryhmitoiden tuo-

TAVOITTEENA SUJUVA ARKI 195



Aulikki Sippola ja Pdivi Vartiainen

toksista, loppuhaastatteluista sekd kehittimisryhmin arviointikeskustelusta
tutkimuksen lopussa. Kaikista kokouksista ja tyopajojen aikaisista keskuste-

luista sekd ryhmitehtivien tuotoksista tehtiin muistiot.
Alkukartoitus toi esiin useita kehittimiskohteita

Rekrytoinnin ja kvalifikaatioiden uudelleen tarkastelua

Rekrytointi koettiin padosin onnistunecksi ja sen prosessi oli samanlainen
kaikille hakijoille. Tydhonottohaastattelut ja hakulomakkeet olivat suomen-
kielisid, kielitaito arvioitiin haastattelujen avulla eiki erillista kielitestid kiy-
tetty, vaikka sen kaytto olisi henkilostohallinnon edustajien mukaan ollut
mahdollista. Ulkomaalaistaustaisten tydntekijéiden rekrytointikokemukset
vaihtelivat. Kuten seuraava sitaatti osoittaa, parannuksia toivottiin muun
muassa siihen, ettd tiedon saanti hakemusprosessin kulusta ja rekrytointipaa-
toksestd voisi olla nopeampaa.

Rekrytointia voisi nopeuttaa alusta lihtien kun lihettid tiedustelun paikas-

ta tai hakemuksen, ettd kertoisivat pian kutsutaanko sinut haastatteluun vai

ei.
Yrityksessd oli monia kanavia hoitajien rekrytointiin: suorarekrytointi koti-
maasta ja ulkomailta, tydharjoittelun kautta rekrytointi sekid oppisopimus-
koulutus. Joistakin Euroopan maista ja Filippiineilta oli rekrytoitu sairaanhoi-
tajia, jotka toimivat ensin lihihoitajina tai hoiva-avustajina. EU/ETA-alueelta
rekrytoidut suorittivat samalla tiydentivii opintoja sairaanhoitajan laillis-
tusta varten, ja EU/ETA-maiden ulkopuolelta tulleet puolestaan lihihoitajan
tutkintoa. EU/ETA-alueelta ja sen ulkopuolelta tulleiden sairaanhoitajien lail-
listamisprosessien eroja kuvataan tarkemmin timin kirjan Hatanpdin sairaa-
laa kisittelevissi luvussa (ks. myds Vartiainen, Alenius, Pitkinen & Koskela,
2017).

Ulkomailla sairaanhoitajan koulutuksen saaneet kokivat, ettd he eivit
avustavissa tehtivissd pystyneet hyddyntimiin sairaanhoitajan koulutustaan
ja osaamistaan. Myds muut tyoyhteison jasenet ihmettelivit joskus, miksi sai-
raanhoitajan koulutuksen saancita palkataan alempiin tehtaviin. Koska tutki-
tuissa yksikoissd henkilosto vaihtui melko paljon, tyontekijoiden pysyvyyden

varmistaminen koettiin tirkedksi. T4t ajatellen erityisesti EU/ETA-alueen ul-
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kopuolelta tulleiden sairaanhoitajien tyotyytyviisyyden ja sitoutumisen edis-
tamiscksi heille olisi kehitettavi selkedt muuntokoulutuksen ehdot ja mielek-
kiiti kouluttautumisen polkuja (esim. Aalto ym. 2013).

Ulkomaalaistaustaisten hoitajien ammattitaitoon oltiin pddosin hyvin
tyytyvaisid. Asiakastyotd ja ihmisten kohtaamista pidettiin heidin vahvuute-
naan. Myos asiakkailta ja omaisilta oli tullut myonteistd palautetta ulkomaa-
laistaustaisten hoivataidoista ja ystavillisyydestd, mutta myos negatiivista pa-
lautetta oli tullut hoitajien heikosta suomen kiclen taidosta.

Haastateltavat kokivat, ettd tyota voi tehdd omalla tyylilld ja hyviksi koe-
tuilla tavoilla, mutta tyotahtia kuvattiin kovaksi. Suomesta palkatut ulkomaa-
laistaustaiset lihihoitajat kertoivat olevansa tyytyviisia ja jopa kiitollisia siitd,
ettd tyonantaja oli kannustanut ammatissa kehittymiseen ja lisdopiskeluun,

kuten esimerkiksi patevoitymiseen lihihoitajaksi.

Kulttuurien vilisessi vuorovaikutuksessa on kaikilla kebitettivii

Seki kantavieston edustajien etti Suomeen aiemmin muuttaneiden mieles-
td ulkomaalaishoitajien suomen kielen heikkous oli suurin ongelma heidin
tyonteossaan. Toisaalta syntyperaltidin suomalaiset korostivat, ettd vuorovai-
kutuksen onnistuminen ja tyoyhteison sujuva toiminta eivit riipu vain kie-
lestd, vaan niihin vaikuttavat monet muut yksilolliset ja kulttuuriset tekijat.
Osa haastateltavista sanoi, ettd jos ulkomaalaistaustaisella on sairaanhoitajan
taidot, hin voi aloittaa hoiva-avustajan tyossi suomen kielen alkeistaidoilla, ja
kielitaito kehittyy vihitellen tyon tekemisen myotd. Tidssa ajattelussa on on-
gelmana, ettd kieltd heikosti osaava hoitaja voi jaida pysyvisti koulutustaan
vastaamattomiin tehtiviin, misti on runsaasti viitteiti kansainvilisissi tutki-
muksissa (esim. Pung & Goh 2016).

Monet suomalaiset haastatellut toivat kuitenkin esiin, ettid ulkomaalais-
taustaisten hoitajien taito kohdata asukas seki hoivaava tydote korvaavat puut-
tuvaa kielitaitoa:

Niin se kobtaaminen on hirveen limmintd, niin siitihin on ihan hirveesti

kylli hyotyd. Vaikka niita ybteisid sanoja ei 0o, mutta muistisairaat ei siind

tilanteessa, kun he on paniikissa tai paba olo, niin vilttimaitti ne sanat ei

auta mitidin, ettd se on se lisndolo sitten, kun auttaa ja semmonen tietty, rau-
hottava ote, mikd heilli on kylli tosi hyvin hallussa. Ebdottomasti hyoty.
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Johdon edustajan mukaan heikommin suomea osaavia hoitajia oli palkattu
organisaatioon hallitusti. Kaikki haastatellut myos korostivat, ettid suomen
kielen oppiminen on tirkead. Jotkut esimiesasemassa olevat ja suomalaistaus-
taiset tyontekijit toivat esiin, ettd palvelun laatu kirsi heikon kielitaidon takia,
kun kirjaaminen ja tiedon vilittiminen eivit toimineet. Puhelimessa puhu-
misen, omaisten kanssa keskustelun seka kirjaamisen sanottiin olevan vaati-
vimpia tydtilanteita ulkomaalaistataustaisille (myds Kela & Komppa 2011;
Vartiainen-Ora 2015). Suomenkieliset hoitajat puuttuivat myés siihen, ettd
suomen kieltd osaavat joutuivat hoitamaan kirjaamiset, puhelinpalvelun tai
omaiskontaktit muiden puolesta.

Haastatteluissa tuotiin esiin, etti mahdollisuus kdyttad omaa hoitotyon
osaamista lisdd motivaatiota kielen oppimiseen. Toisaalta kielen oppimisen
ymmirrettiin lisidvin mahdollisuutta niyttdd hoitotyon osaamista. Tama
kokemus tukee sosiokulttuurisen oppimiskasityksen niakemysta kielen oppi-
misesta nimenomaan vuorovaikutuksessa: tyoyhteisossi kielen ja tyotehti-
vien seki yhteison kiytintdjen oppiminen tukevat toisiaan (Minkkinen 2013;
Seilonen & Suni 2015). Téssd yhden esimiesasemassa olevan pohdintaa kieli-
taidon ja ammattitaidon suhteesta:

Mun mielesti se on oikeesti tosi surullista, ettd be ei voi sitd ammattitaitoonsa

satasella kiyttia hyvikseen. Niin sen takia se ois tosi ihanaa, ettd he pystyis

kayttidn siti kielti mabdollisimman nopeesti monipuolisesti, ettei monen
vuoden koulutus mene ihan hukkaan.

Mainio Vire tarjosi suoraan ulkomailta rekrytoiduille vuoden mittaisen kie-
likoulutuksen, jossa oli yksi lihiopetuskerta viikossa. Tutkituissa yksikoissa
koulutukseen saivat osallistua my6s muut tyontekijit, vaikka periaatteessa he
vastasivat itse kiclen oppimisesta. Yksikoiden johtajat kertoivat, ettd jotkut
suorarckrytoidut hoitajat olivat oppineet suomea niin hyvin, etté heille voitiin
antaa sairaanhoitajan vastuita jo reilun vuoden tyoskentelyn jalkeen.
Ulkomaalaistaustaisten hoitajien ammattitaitoa arvostettiin ja nihtiin,
ettd erityisesti aasialaiset hoitajat osasivat luoda ei-kielellisen, hoivaavan yhtey-
den asiakkaisiin sujuvammin kuin muut (vrt. Vartiainen-Ora 2015). Tdmin
lisiksi Aasian ja Afrikan maista lihtoisin olevien hoitajien sanottiin olevan

iloisia, avoimia, positiivisia ja hymyilevii. Naiden toimintatapojen koettiin so-
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pivan hyvin muistisairaiden hoitamiseen, joskin nikemyseroja oli siitd, onko
aasialaisten hoitajien palveleva hoitokulttuuri asukkaalle hyviksi verrattuna
suomalaiseen kuntouttavaan hoitokulttuuriin. Erityisesti esimichet nakivit,
ettd kaikki voisivat oppia ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden tavasta tehdd
hoivaty6td. Myos tyotoverit mainitsivat muualta muuttaneiden hyvini tapoi-
na asioita, joista muutkin tyoyhteisossa olivat oppineet:
Ebki se etti (ulkomaalaistaustainen hoitaja) yrittidi tsempata aina sen tyj-
pdivin, et jaksaa olla positiivinen, ilonen, nauravainen. (...) kohtelee asuk-
kaita hellisti, varovasti ja on tosi pitkd pinna, et jaksaa olla kaubeen kirsi-
villinen, koska tulee sielti kulttuurista, missi on ollu jotain, niitten omassa
maassa jotakin timmaosti koyhyytta tai sotaa tai kaikki.
Kulttuurien vilinen osaaminen koettiin kisitteellisesti vaikeaksi. Kun haas-
tattelussa kysyttiin kulttuurien vilisestd osaamisesta tydyhteisossd, vastaajat
pohtivat sen tarkoittavan, ettd jokaisen tulee sopeutua tai ettd toisia autetaan
ja puhutaan asioista. Ulkomaalaistaustaisten tyontekijéiden sanottiin oppivan
tyoyhteison tapoja kuuntelemalla. Toisaalta korostettiin, ettd kaikkien tulee
antaa toimia ja ndyttad osaamistaan. Ongelmaksi koettiin, ettd Suomessa odo-
tetaan itseohjautuvuutta ja oletetaan, ettd kaikki tunnistavat tydyhteison hil-
jaista tietoa. Erds suomalainen lihihoitaja toi asian esiin seuraavaan tapaan.
Kaikki tietid mitd pitid tehdd, on semmoisia hiljaisia siintija, objeita, mitd
vaan kaikki tietid, mutta niiti ei ole vilttimaitti objeistettu, et se sisiltyy
sithen suomalaiseen kulttuuriinkin.
Erityisesti ulkomaalaistaustaiset korostivat, ettd monikulttuurisessa tydyhtei-
sOssd toimimisessa on tirkedd kunnioittava asenne ja halu ymmartia toinen
toistaan. Usein korostettiin, etti persoona ja osaaminen vaikuttavat enemmin
kuin kansallinen tausta sithen, miten vuorovaikutus tydyhteisossa sujuu. Suo-
malaistaustainen lihihoitaja kuvasi monikulttuurisuutta tydyhteisossa ndin:
Hyviksytidin se ihminen, et kun se tulee jostain muualta, on ne tietyt tavat
tai se tietty malli, et annetaan niinku sen, sama kun asukas tulee jostain hi-
nelld on se tietty elimintyyli.
Ty6yhteisojen ilmapiirid kuvattiin haastatteluissa padosin hyviksi, ja yhteis6d
tyontekijoineen ja asukkaineen saatettiin kutsua perheeksi. Tydyhteisoji ku-

vattiin muun muassa seuraavin sanoin: ~hyvi ja avoin ilmapiiri”, "keskustele-
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va kulttuuri”, "vapaa tyoskentelyilmapiiri” ja “erityisen hyva lahijohtaminen”.
Yleinen nikemys oli, ettd ulkomaalaistaustaiset ovat hyvin ahkeria ja avuliaita,
jopa ahkerampia kuin suomalaiset. Toisaalta esimerkiksi seuraavassa siteerattu
suomalainen haastateltava oli tunnistanut, etti ulkomaalaistaustaisten voi olla
vaikea paasta mukaan ty6yhteisoon, ja aivan erityisesti ty6yhteison epaviralli-
siin tilanteisiin:
Ebki sitten siind sen maahanmuuttajataustaisen tyokaverin mukaan otta-
misessa olis opittavaa, koska se on kylli aika rasittavaa vililli valita niiti
sanoja silld tavalla ja toistaa monta kertaa, kun on helpompi jonkun toisen
kanssa juoda kahvia ja pubua nopeasti, mutta siini ehkd semmosessa enem-

mdin siihen yhteision ottamisessa (...) nimenomaan ne ruokatanot ja kahvi-
tauot ja semmoset.

Myés muunlaisia vuorovaikutuksen haasteita tuotin esiin. Eradssi yksikossa
ilmeni, ettd suomenkielinen tyontekiji voi arastella suhteen luomista ulko-
maalaistaustaiseen, koska pelkai, ettd voi loukata jotain kulttuurista koo-
dia tai asettaa toisen hankalaan asemaan kielen takia. Monien suomalaisten
hoitajien mukaan ulkomaalaistaustaiset civit yleensi ole vuorovaikutuksessa
aloitteellisia, vaan seuraavat suomenkielisii. Jotkut muualta muuttaneet taas
pitivit suomalaisia "kylmini”. Ilmeni my®s, ettd suomalaistaustaiset hoitajat
saattoivat tarkkailla tyotoverien tekemisid ja sadntojen noudattamista, kuten
esimerkiksi tydaikoja. Erddssi yksikossa oli havaittavissa myos hienoista jakoa
kielen perusteella yhtailtd suomalaisten ja virolaisten ja toisaalta muiden ul-
komaalaisten ryhmiin. Tillaisista viitteistd etnisiin hierarkioihin (vrt. Nire
2013; Vartiainen ym. 2017) saattoi olla seurauksena, ettd kaikki ulkomaalais-
taustaiset eivit kokeneet olevansa tySyhteison tdysivaltaisia jasenid, vaan tun-
sivat ulkopuolisuutta.

Tutkimus osoitti, ettd kaikki osapuolet kaipaisivat rohkaisua toisiinsa tu-
tustumiseen: eri kulttuurien toimintatapoja voisi tuoda paremmin esiin seki
keskustella avoimesti niiden hyvista ja huonoista puolista ja pyrkii siten vas-
tavuoroiseen oppimiseen. Haastattelujen pohjalta naytti, ettd rohkaistumista
seki kielitaidon ja vuorovaikutuksen kehittimistd tukisi se, ettd kehittdmis-
toimissa kasiteltdisiin esimerkiksi tiimityon periaatteita, ryhmdin mukaan

padsemistd, hierarkiaa ja pelkoja sekd hyvin hoiva- ja asiakastyon tapoja.
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Kulttuurien vilinen oppiminen tuottaa parempaa
hoivaa, mutta se ei tapahdu itsestiin

Perchdytys tyohon ja tydyhteisoon nousi haastatteluissa erittdin tirkeina ke-
hittimisen kohteena. Nykyinen perchdytysaika koettiin liian lyhyeksi kaikil-
le, joskin haastateltavat nakivit, ettd ulkomaalaistaustaiset tyontekijit tarvit-
sisivat perchdytykseen enemmain aikaa kuin suomalaiset. Tyohon sindnsi oli
perehdytetty, mutta tySyhteisoon tai tyotovereihin perehtyminen oli jadnyt
heikommaksi. Mallioppimista ja ndyttimalld ohjaamista kaytettiin yleisesti
perehdytyksessi, ja ne koettiin toimiviksi tavoiksi. Perehdytyksen kehittami-
sella katsottiin voitavan parantaa yhteistyotd ja vihentda vaihtuvuutta. Erds
ulkomailta suoraan tyohon tullut hoitaja kuvasi perehdytystdan ndin:
Ekan piivin aikana kuljin tin toisen tyokaverin kanssa, ja kaytiin vihin
lapi ja sitten aloin tekemdiiin, mutta etti oisin kaivannu sellaista, etti olis
ollu joku lista siitd, etti miti mi saan tehdd ja miti mé en saa tehdi. (...)
Kun mi olen alkanut tekemdin jotakin niin sit joku tulee sanomaan, et ei
saakaan tehdi. Tosiaan tiilld pitid itse osata kysyd, etti kukaan ei sinulle
selitd, et sun pitid osata kysyd asioita. Ettd oli se sit Suomesta tai ulkomailta
niin vihdn sen tilanteen mukaan se perehdytys.
Alkuperehdytykseen kaivattiin yhteniisid uusia materiaaleja ja menetelmis,
jotka sopisivat niin ulkomaalaistaustaisille kuin suomalaistaustaisille. Jos-
sain yksikossd toivottiin myds materiaalia tyontekijoiden omilla didinkielil-
la. Haastateltavat pohtivat, olisiko ulkomaalaistaustaisilla tyontekijoilla hyva
olla nimetyt mentorit. Toisaalta mietittiin, ettd jos tyohon opastus katsotaan
osaksi kaikkien tyonkuvaa, se voi motivoida ohjaamaan ja vaihtamaan tieto-
taitoa. Herési my6s kysymys, ettd jos kaikki auttavat toisiaan osana normaalia
tyonkuvaa niin miten se huomioidaan ajankiytéssa tai palkassa. Téllaiset ha-
vainnot antavat viitteiti siitd, ettei ulkomaalaistaustaisten hoitajien tarpeita
otettu tarpecksi huomioon, eikd heitd osattu aina tukea tyoyhteison arkeen
mukaan padsemisessi. Samalla kuitenkin selvisti tiedostettiin, ettd kaikilla
olisi ulkomaalaistaustaisilta hoitajilta opittavaakin.
Moni ulkomaalaistaustainen tyontekija kertoi jittineensi pois omia tyo-
tapojaan, koska oli kokenut, etteivit suomalaiset tyotoverit hyviksy niita.
Esimerkkini mainittiin asukkaiden halaaminen. Eris ulkomaalaistaustainen

kertoi neuvoneensa my6s muille ulkomaalaistaustaisille tyontekijoille, mita
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hianen mielestdin Suomessa sopi tehdd, miti taas ei. Esimerkiksi eris virolai-
nen lahihoitaja korosti haastattelussa siintojen ja siisteyden noudattamisen
tarkeyttd Suomessa. Toisaalta jotkut haastateltavat sanoivat, ettd uuden tulijan
on vaikea tuoda hoitoalan tyoyhteis6ihin toisenlaista tekemisen tapaa, olipa
tulijan tausta miki tahansa. Erids yli kaksikymmenti vuotta hoitoalalla tyos-
kennellyt kuvasi ilmiota néin:

Mun mielestd se on ihan kaikkien hoitoalan tyopaikkojen aivan yleinen siin-

10, ettd aina, kun menet uuteen paikkaan, niin kaikki edellinen osaaminen

katoo, et mitiin osaa enid. (...) Se on ihan yleisti, etti suomalaisessa hoito-

kulttuurissa, vaikkakin se monimuotoistuu, se on aina se talon tapa se ainoo

oikee tapa, ikivi kylli.
Toisaalta jotkut ulkomaalaistaustaiset ilmaisivat, ettd heilld olisi osaamista uu-
siin hoivatapoihin liittyen ja ideoita asukkaiden viriketoimintaan, esimerkiksi
erilaisiin kulttuureihin tutustumista. Erityisesti uudet hoitajat kuitenkin pel-
kisivit kertoa ideoistaan ja osaamisestaan. Ajan puute ja tyévoiman vihyys
mainittiin syiksi sithen, miksi uusia ideoita ei ollut toteutettu. Joissain yksi-
koissd oli pidetty eri maiden teematilaisuuksia, joissa oli esitelty esimerkiksi
eri maiden ruokia ja musiikkia. Henkilstohallinnon asiantuntija suositteli
tallaisten tilaisuuksien jarjestimistd laajemminkin, koska niiden avulla voi ke-
hittdd myonteistd suhtautumista eri kulttuureihin ja saada niist tietoa.

Uusia tyontekijoita ohjasivat ja auttoivat esimiesten ja nimettyjen ohjaajien
lisiksi usein vuorossa olevat muut hoitajat. Tdhén ei lihtomaassa oltu yleensa
totuttu. Haastatteluissa ilmeni, etti ulkomaalaistaustaiset eivit aina tienneet,
keneltd voi pyytdd apua. Etenkin kiireisissa tilanteissa avun pyytimista tyoto-
vereilta arasteltiin. Vaikka monet suomen kielti osaavat kertoivat haluavansa
tukea tulijoita, muutamat muualta muuttaneet kokivat hankalaksi sen, ettd
suomalaiset tyotoverit eivit auttaneet pyytamittd. Ulkomaalaiset saattoivat
pitdd suomalaisia kylmind, koska he eivit aloittaneet keskustelua tai tarjon-
neet apua. Suomalaiset puolestaan saattoivat turhautua, drtya tai tuntea riitta-
mattomyyttd siksi, ettd etenkdin aasialaistaustaiset eivit tuoneet esiin kieltei-
sid kokemuksiaan tai kriittisid mielipiteitiin (vrt. Vartiainen-Ora 2015). Eris

tyopaikkaohjaajana toiminut kuvasi turhautumistaan niin:
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En saa palautetta ulkomaalaistaustaisilta. Kun itekin haluan kehittya siini
ohjaamisessa, niin valilli tuntuu sellaselta, etti tima ei aina voi olla niin
hyvin, Ja miten ma voisin, se riittzimdtt()'myydm tunne, ettd miten md voisin
heiti nyt auttaa enemman.

Osa haastatelluista toivoi tietoa eri kulttuureista ja niki, ettd kulttuuritieto
auttaisi entisti monimuotoisempaan asiakaskuntaan valmistautumisessa.
Kulttuurisen tiedon tarve ei kuitenkaan noussut alkuhaastatteluissa tirkeiksi.
Kulttuurikoulutusta toivottiin pikemmin ulkomaalaistaustaisille kuin kanta-
vaestolle. Koettiin myds, ettei monikulttuurisessa tyoyhteisossi toimimisesta
voi antaa ohjeistusta, vaan sit opitaan tyota tehdessi:

Se on niin sellanen varovainen alue, ettd siiti ei saa mitiin objeita eiki mi-

tadn sellasia papereita kirjottaa, tebi.... Se on vihin sellasta tunnustelua,

etti... Se on...elamd opettaa.

Ulkomaalaistaustaisille suomen kielen oppiminen oli luonnollisesti tirked
asia, kun mietittiin tyopaikalla tapahtuvaa oppimista. Motivaatio kielen opis-
keluun vaihteli, ja osa haastateltavista ilmaisi turhautuneensa edes pyrkimain
samalle kielitaidon tasolle kuin syntyperiiset suomalaiset. Muutamat sanoivat
tyytyvinsid omaan tasoonsa, jolla kokivat selvidvinsi tyossdin. Tyopaikoilla
oli sallittua kayttdd englantia ja muita kielid, miké helpotti viestintdd, mut-
ta saattoi heikentii suomen oppimisen motivaatiota. Asiakkaiden (omaiset,
asukkaat) kanssa ja asiakkaiden aikana tuli puhua suomea.

Vaikka muu osaaminen voi korvata vaillinaista suomen kielen taitoa, suo-
men kielen puutteet hidastavat osaamisen kiyttoon ottamista ja tyoyhteison
tiysivaltaiscksi jasencksi padsemistd (Duff, Wong & Early 2002; Suni 2011).
Muutamat suomalaistaustaiset haastateltavat korostivat myos, kuinka tarkeaa
aidinkielisten on kiyttad selkedd ja ymmarrettavaa kieltd. He itse halusivat
kehittyd selkedn kielen kayttdjini. Kielitaitoon liittyvind kehittimisideoina
vastaajat esittivit tyohon kytkettyi suomen kielen oppimista, verkko-opiske-
lua ja kielitestausta rekrytoinnin yhteydessa. Niitd ajatuksia otettiin kayttoon
MULTI-TRAIN-hankkeen aikana, kun organisaatio aloitti oman suomen kie-

len verkkokoulutuksen ja kielitaidon testauksen rekrytointien yhteydessa.
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Monimuotoisuntta tukevaan johtamiseen loydettiin keinoja

Rekrytoinnin ja perchdytyksen lisiksi myos muissa henkilostéjohtamisen
toiminnoissa, kuten koulutuksessa ja kehittamisessd, palkitsemisessa ja tyon
suoritusarvioinnissa havaittiin parannettavaa (Sippola 2007). Monille muual-
ta muuttaneille oli episelvii esimerkiksi se, mitd on kehityskeskustelu, mitki
ovat koulutuspiiville padsyn perusteet tai tydsuorituksen arvioinnin ja pal-
kitsemisen perusteet tai millaisia ovat henkil6sto- ja tyosuhteen edut. Osa
haastateltavista ei tiennyt, mité pitdisi tehdd kiusaamistapauksissa, jos sellaisia
ilmenisi. Tulospalkkioista ja tiimikilpailuista mainitsi vain yksi suomalainen
haastateltava, ja totesi, etti monet eivit tiedd niiden perusteista. Tyon suori-
tusarviointi, eli se mitd tydssi arvioidaan tai miten arvioidaan, ei ollut juuri
kenellekain hoitajalle taysin selvaa.

Joillakin tyontekijoilla oli omia vastuualueita, esimerkiksi toimiminen laa-
tuvastaavana tai virikevastaavana, ja vastuut koettiin motivoiviksi. Vastuita oli
myo6s muilla kuin suomenkielisilli. Ulkomaalaistaustaisten kohdalla tehtivia
ja tyon vaativuutta radtaloitiin yleensi kielitaidon kehityksen mukaan, esimer-
kiksi eteneminen hoiva-avustajasta lihihoitajaksi ja edelleen omahoitajaksi.
Sen sijaan "keikkalaisten” eli lyhytaikaisten sijaisten kdyttod pidettiin osittain
tyon laatua heikentivini tekijana.

Johtajat saivat tunnustusta hyvisti johtamisesta, heitd oli helppo lahestya
ja heidan koettiin tuovan tydyhteiséon turvallisuutta. Johtajat itse nikivit,
ettd oma esimerkki ja lisndolo ovat tirkeita. He uskoivat, ettd ulkomaalais-
taustaisilla hoitajilla oli paljon tictotaitoa, ja heidan osallisuuttaan tyéyhtei-
sossd pitaa kehittdd. He myos kokivat johtavansa tasapuolisesti, ja tyontekijit
olivat asiasta samaa mieltd. Niin toimien oli pystytty luomaan kaikkia huo-
mioivaa johtamistapaa (ks. Jansen ym. 2015). Vuorojen suunnitteluun koettiin
monikulttuurisuuden tuovan lisityota sikili, ettd jokaiseen vuoroon oli var-
mistettava riittavd suomen kielen taito. Eris johtaja kertoi esimichen osaami-
sesta, taidoista ja monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta seuraavasti:

Kylli se vaatii ainakin karsivillisyytti ja pitkid pinnaa et si jaksat monta

kertaa selittia asian, varmistaa vield sen pialle etta tuliko ihan varmasti

ymmadrrettyd ja sitten just mikd se on, ettd huomioon pitad ottaa kaikessa
niin kuin tyovuorosuunnittelussa, iban kaikessa mitd sielli yksikossd tapah-
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tuu, hei et kuka on parina. Se vaikuttaa kaikkeen. (...) Sitd yrittid ainakin
ajatella, etti kaikkien kannalta, olipa se sitten minkimaalainen, mista tul-
Iut tahansa mies tai nainen, niin asioita mitd sinne vie tai jotain mitd heilti
odottaa tai vaatii, et se olis kaikille, et loytis semmonen hyvi ratkaisu kai-

kille.

Kotoutumisen ja tyon ulkopuolisen elimin vaikutus tyontekoon tiedostet-
tiin, ja erityisesti henkildstohallinnon asiantuntijat nikivit, ettd esimichill
on tirked rooli suoraan ulkomailta rekrytoitujen henkiléiden kotouttamises-
sa. Suoraan ulkomailta tyohon tulleita autettiin muun muassa asuntoasioissa
ja perheen asettautumisessa Suomeen. Kaiken kaikkiaan seka tyontekijit etta
esimiesasemassa olevat sanoivat, ettd yhdenvertainen kohtelu toteutuu tydyh-
teisOissd. Hairinta tai epaasiallista kohtelua ei pidsiantoisesti ollut. Asiak-
kaat saattoivat nimitelld, mutta nimittelyyn suhtauduttiin ammattimaisesti
muistisairauteen kuuluvana ilmioni. Joskus epiasiallista kieltd kayttaville
asukkaalle saatettiin nimeti toinen hoitaja.

Muiden kuin suomenkielisten epdiltiin jadvin syrjaian tiedonkulussa.
Henkil6stokokoukset pidettiin suomen kielelld ja monet suomenkieliset oli-
vat huolestuneita siitd, ettd kaikki eivit ymmarrd, mitd kokouksissa puhutaan.
Osa ulkomaalaistaustaisista hoitajista vahvisti, etteivit he aina tienneet mitd
asioita kokouksissa kasiteltiin. Suomea hyvin osaavat ilmaisivat huolenaan
myos, etteivat kaikki uskaltaneet kysya epaselviksi jaavid asioita. Suuri osa
muun kielisistd sen sijaan itse kuvasi osallistumistaan niin, ettd vaikka he eivit
aina ymmirtineet suomenkielistd puhetta, he osallistuivat ja kysyivit.

Monimuotoisuuden johtamisen kehittimisen teemoina nousivat alkukar-
toituksessa esille henkildstojohtamisen prosessien ja kiytintojen lapikdynti
siten, ettd niiden sopivuus kaikille voitaisiin kartoittaa. Haluttiin myos selvit-
tdd, miten prosesseissa otetaan huomioon kunkin yksilolliset tarpeet. Tiedon
saantia koulutus- ja kehittymismahdollisuuksista sekd kehityskeskustelujen
tarkoituksesta tulisi lisitd, samoin kuin hyvien kiytintojen vaihtoa yksikoi-
den vililld. My6s tietoa tyon arvioinnin ja palkitsemisen perusteista seka siitd,
miten toimitaan kiusaamis- ja hiirintitapauksissa tulisi lisita. Lihijohtamisen
ja esimiestyon osalta tuli esille, ettd esimichet voisivat jakaa keskenain hyvai
johtamisosaamistaan. Jakamisen arvoiseksi osaamiseksi tunnistettiin esi-

merkiksi palautteen antaminen, tydsuorituksen onnistumisen tukeminen ja
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tyontekijin kulttuuritaustan huomioon ottaminen. Kulttuurien vilinen joh-
tamiskompetenssi voitaisiin ottaa mukaan esimieskoulutukseen, ja esimichen

roolista kotoutumisen tukena voitaisiin keskustella.

Toiminnassa korostui koko organisaation kehittiminen

Kehittimiskohteeksi kaksisuuntainen perehdytys sosialisaatioprosessina

Seuraavassa vaiheessa kehittaimisryhmaissa paitettiin kehittimisen kohteista
ja kehittimistoimien toteutuksesta. Tarkeimmiksi kehittamiskohteeksi nousi
perehdytyksen kehittiminen sosialisaatioprosessina. Perehdytys laajeni siten
tarkasteltavaksi sekd tyosuhteen alkuvaiheen nikokulmasta ettd pidemmin
aikavilin tyossd onnistumisen ja tydyhteison jisenyyteen padsemisen niko-
kulmasta (esim. Feldman 1981; Xu 2008, 199—200).

Kehittamisprosessin tavoitteena oli tuottaa materiaalia, joka edistdd kaik-
kien mukaanottoa ja tydyhteisoon sisidn pddsya sekd kaikkien osaamisen
hyédyntimistd tyosuhteen alusta lihtien. Prosessi haluttiin toteuttaa tyon-
tekijalahtoiselld, henkilostod osallistavalla tyoskentelytavalla, haastattelujen
tuloksia hyddyntden. Niin toimien kehittamistapa tukisi yrityksen tavoitetta
kehittad yhdessd tyontekijoiden kanssa sellaista Mainio Virettd, jossa kaikilla
on hyvi olla. Samalla osallistava prosessi itsessian vastaisi kahteen muuhun
kehittimistarpeeseen: tyoyhteison vuorovaikutuksen ja yhdessi toimisen ja
johtamisen kehittamiseen sekd kokemusten jakamiseen eri yksikoiden kesken.

Ulkomaalaistaustaisten hoitajien a4ni haluttiin erityisesti saada kuuluviin.

Monisuuntainen oppiminen tapahtui tydpajoissa

Kehittamisprosessiin osallistui kolmen yksikon hoitajia ja esimiesasemassa
olevia henkiloitd. Alkuhaastatteluihin osallistuneiden kahden yksikon lisaksi
mukaan paitettiin ottaa kolmas yksikko, jossa oli paljon ulkomaalaistaustais-
ta henkilostoa.

Tutkijoiden tekema toimintasuunnitelma hyviksyttiin kehittamisryhmais-
sd ja toteutustavaksi tuli tyéryhmitydskentely viidessa tyopajassa. TyGpajojen
toiminta (ks. taulukko 12) perustui dialogiseen ja konstruktivistiseen oppi-

miskisitykseen ja osallistavien oppimismenetelmien kiyttoon (Kupias 2008;
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Tynjild 1999). Tavoitteena oli, ettd kehittimisprosessin teemoja kisitellddn ja
valitehtivid tehddin tydpajojen vilissi kussakin yksikossa esimiehen johdolla.

Niin voitiin ottaa huomioon yksikkokohtaiset tarpeet ja osallistaa yksikdiden

koko henkildsto.

Taulukko 12. Tybpajojen siséltd ja tuotokset

Tyopajojen sisélto Tuotos
I: Uuden tydntekijan vastaanottaminen, 1. Perehdytyssuunnitelmaan/korttiin uutta
alkuperehdytyksen siséllén kehittdminen sisaltdehdotusta

2. Alkuperehdytyksen siséltoon, tydyhteisdon
tutustumiseen uusia tapoja

3. Muistilista uuden tyéntekijan vastaanotta-
miseksi, tydyhteisdkeskustelut

[1: "Meidan yksikko ja tydyhteiso™: 4. Hyvét toimintatavat, kaytannét ja vuorovai-
Keitd me olemme ja miten toimimme? kutus yksikén arjen sujuvuuden varmista-
miseksi
[1I: Yksilon ja organisaation valmiudet (asen- | 5. Osaaminen ja ké&yttaytyminen, jasenend ja
ne, taidot, tieto) toimia monikulttuurisessa esimiehend@ monikulttuurisessa tydyhtei-
tybyhteisdssé s0ssé ja tiimissa

Mainio Vireen johtamisen periaatteet:
toiveet ja odotukset johtamiselta

[V: "Suomalaisuus” tydyhteisdssa, valmiuk- 6. "Suomalaisuus” tydyhteisdssa, edut ja
sien jatkokésittely haitat, asenteet ja stereotypiat

V: Rakentava vuorovaikutus, johtamisen 7. Mainio Vireen johtamisen periaatteet
periaatteiden jatkokasittely kaytannon tasolla

VI: Suomen kielen kayton koulutus/pilotti 8. Suomen kielen kayttd monikielisessé
yhden yksikon henkilokunnalle tydyhteisdssa

Mainio Vireessd oli vuonna 2015 valmisteilla uudet johtamisen kymmenen pe-
riaatetta, jotka perustuivat yrityksen arvoihin. Ne annettiin myos tyéryhmin
kiytt66n monikulttuurisen tydyhteison johtamisen kisittelemiseen. Prosessin
toivottiin tuovan ideoita ja materiaaleja tai toimintatapachdotuksia kulttuu-
rien vilisen tyon kehittimiseen koko organisaatiossa. Kehittaimisryhmi piti
tarkednd, ettd tutkijat pitavit kehittimisryhmii ja yrityksen koulutuksia
suunnittelevia henkil6itd ajan tasalla tyopajojen kulusta ja tuotoksista, silld
syntyneitd ideoita haluttiin ottaa konkreettisesti kiyttoon. Johtoa edustava
kehittamisryhmin jisen myds toivoi, ettd yritys saa MULTI-TRAIN-hankkeen
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myotd myonteistd huomiota, koska organisaatiolla oli aito halu kehittdd kult-
tuurien valisyyttd tyontekijalahtoisesti.

Tyopajatyoskentely toteutettiin monikulttuurisessa ja moniammatilli-
sessa tyoryhmaissd, jossa oli lahihoitajia, sairaanhoitajia, esimichia ja johtajia
kolmesta eri yksikosta. Tyopajoja pidettiin vuoden 2015 aikana yhteensi viisi
kappaletta ja niiden kesto oli kaksi ja puoli tuntia. Kuudenteen, suomen kielta
kisittelevdin tyopajaan osallistui sovitusti vain yhden yksikon henkilokuntaa.
Johtajien vaihdosten my6ta heidin roolinsa viheni, eikd johdon osallistumi-
nen kehittimistyohon toteutunut tiysin suunnitellusti.

Ty6pajoissa kisiteltiin sovittuja kehittimisaiheita osallistavasti ryhmitoi-
ni ja yheeisesti keskustellen. Tutkijat pohjustivat ryhmityoskentelyi lyhyilld
teoria-alustuksilla ja alkuhaastatteluaineiston esimerkeilld ja antamalla vali-
tehtivid tehtiviksi yksikoissa koko henkiloston kanssa. Kisitellyt asiat ja tyo-
pajojen valiset kehitystehtavat dokumentoitiin ja lihetettiin kehittdmisryh-

mille ja henkil6stohallinnon edustajille.

Kehittimistoiminta avasi uusia nikokulmia seki
yksiloiden ettd organisaation toimintatapoihin
Tyopajatyoskentelyd seurasi kehittamistoimenpiteitd arvioiva vaihe, kokemus-
ten vaihto ja oppimisen yhteenveto. Tulosten voidaan sanoa osaltaan heijasta-
van sckd mukana olleiden henkil6iden ettd koko organisaation muutosherk-

kyyttd ja muutoskykya.
Loppuhaastattelut kertoivat sujuvan arjen onnistumisesta

Loppuhaastattelut pidettiin  kohdeyksikoisti kootuissa ammattiryhmissa
yksilo- ja parihaastatteluina. Haastatteluihin osallistui yhteensi 12 vastaa-
jaa, joista seitsemin oli ulkomaalaistaustaisia hoitajia ja viisi esimiesasemassa
olevia henkil6itd. Kolme vastaajaa oli osallistunut kaikkiin viiteen tyopajaan,
joskin vain yksi heisti oli ollut mukana alkuhaastatteluissa. Ryhmien koontia
vaikeuttivat vaihtuvuus, sairastumiset ja lomat. Kaikki eivit myoskdian halun-
neet osallistua haastatteluihin. Haastattelujen tulokset esitetdin seuraavassa
haastatteluteemojen mukaisesti: (1) Monikulttuurisessa tydssi tarvittavat val-

miudet ja niiden kehittyminen hankkeen aikaa yksilotasolla, (2) Monikult-
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tuurisessa tyossa tarvittavat valmiudet ja niiden kehittyminen hankkeen aikaa

tydyhteisotasolla ja (3) Organisaation oppiminen.

Toisin toimimista opittiin ymmdartimdiin

Yksilotasolla tapahtuneita muutoksia voitiin arvioida hyvin vain kolmen sel-
laisen henkilon kohdalla, jotka olivat olleet mukana kehittamistyossa alusta
lihtien ja osallistuivat kaikkiin ty6pajoihin. Yksilotason tulokset antoivat
siten vain suuntaa siitd, millainen vaikuttavuus MULTI-TRAINIn kaltaisella
kehittimistoiminnalla voisi olla. Yleisesti ottaen kehittimistoimiin osallistu-
neet olivat hyvin tyytyviisia. He kokivat toimintaan osallistumisen vaikutta-
neen heihin henkilokohtaisella tasolla. Muutama osallistuja koki antaneensa
omaa kokemustaan ja nikemyksidin tySyhteisonsa hyviksi sekd koko orga-
nisaation kehittimiseen. Haastateltavat halusivat kehittii monikulttuurista
tyoyhteisod edelleen ja olla my6s edellakavijoita.

Ty6pajoihin osallistuneet olivat alkaneet miettid vuorovaikutusta ja tyo-
tovereiden kohtaamista siitd nikokulmasta, miten kulttuuritausta tai kielitai-
don taso voivat vaikuttaa kohtaamisissa. Muutama vastaaja koki oppineensa
uuden tiedon my6td ymmaértimiin toisin toimimista ja hyviksymain erilaisia
yksilollisia ja kulttuurisia tapoja. Erds haastateltava kuvasi tulleensa jousta-
vammaksi, toinen taas kertoi haluavansa oppia lisad kirsivallisyytta. Osa haas-
tatelluista koki saaneensa uusia ajattelutapoja siitd, mitd hyva hoito voi olla.
Eris haastateltava pohti erilaisia kisityksid ndin:

Mietin, ettd hyvi hoitaminen on sitd ettd on syotetty, kuivitettu, puettu ndiin.

Mutta toisissa on se, et si istut alas sen asukkaan kanssa, annat sille aikaa,

Juttelet, luet lebted. (...) ettd toisten mielesti se on vaan tehokasta kun si teet

ndin, ndin, ndin, ja sitten kun toiset vaan istuu, ne on sen vanhuksen kanssa

sielld ja antaa silli tavalla aikaa.
Muutama haastateltava totesi oppineensa kohtaamaan ja ohjaamaan parem-
min uusia ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd. Esimerkkeind tyopajoissa opi-
tusta mainittiin muun muassa, ettd nyt osaa kiinnittda huomiota, miten pu-
huu ja miten antaa ohjeita. Joillakin oli vahvistunut kisitys, ettd tehtavia tulee
antaa hieman eri tavalla riippuen tyontekijan lihtokulttuurista ja kielitaidosta.

Useimmat esimichet eivit kuitenkaan kokeneet kehittimistyolld olleen

juurikaan vaikutusta itseensi. He perustelivat nikemystaan silld, ettd heilla
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oli pitka kokemus esimichind, monikulttuurisuus oli arkipdivia eikd tyoyh-
teisGssd esiintynyt ongelmia. Esimichet myonsivit, ettd heidin ty6nsi oli
monikulttuurisessa ympiristdssi haasteellisempaa. Esille tuli muun muassa,
ettd johtamistaitoa oli kyky olla padstimaittd ketdian tyontekijad liian lihelle.
Toisaalta erids esimies kertoi kokemuksistaan ulkomaalaistaustaisten hoitajien
kanssa seuraavasti:
M oon ainakin itse kokenut silleen, etti muunalta muunttaneet ibmiset niin
ne tulee paljon enemmin iholle ja liki ja ne tulee ihmiseksi. Kun taas suoma-
lainen tyontekija siin on siis selkee se oma reviiri ja alue. Mutta se tekee sen,
ettd se esimichend toimiminen ulkomaalaisten kanssa on erilaista, siindg on

semmosta erilaista hevkkyyttd ja siind on koko persoona ja perbe ja kaikki se
tausta ja kaikki on lasna.

Yleisesti ottaen esimichet kertoivat johtamisestaan, etta kaikkia kohdellaan
samanvertaisina, ja etti tyontekijin tausta ei vaikuta tydnjakoon tai tyévuo-
rolistoihin. Ndmi periaatteet tukevat monimuotoisuusjohtamisen tavoittei-
ta, jos ne sisaltavit tyontekijan yksilollisen kohtelun ja yksilollisten tarpeiden

huomioon ottamisen (Janssens & Zanoni 2014).

Monikulttuurisessa tyossi kannattaa hyodyntii
erilaisia vuorovaikutus- ja tyotapoja
Kehittamistoimien vaikutukset koettiin tyoyhteisotasolla eri yksikoissa eri ta-
voin. Yhdessa yksikossa tyopajoissa kisiteltyjd asioita oli kisitelty yhdessi koko
tyoyhteison kanssa. Eris haastateltava kuvasi erilaisten tapojen kisittelyn syn-
nyttineen oivalluksia ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tyéyhteisossa:
Than semmoiseen erilaiseen fiilikseen tidlli pidstiin nditten ihmisten kans-
sa, kun juteltiin. (...) Et timdihin on ollut ihan mukava ja sitten tissi on

kuitenkin timdin asian ddrelle aina pysihdytty ja mietitty et kylla siiti on
vikisinkin saanutkin niista.

Tyopajoissa ideoituja toimintatapoja oli otettu vaihtelevasti kdyttoon. Yhdessa
yksikossi oli alettu toimia uudella tavalla niin, ettd vieraskielisille uusille tyon-
tekijoille pyrittiin jarjestimain perehdyttdji, joka osaa tulijan hallitsemaa
kielta. Toisessa yksikossa oli otettu kiyttoon tyopajoissa ideoitua perehdytyk-

sen materiaalia.
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Yhteistyon rakentaminen monikulttuurisessa tyoyhteisossa koettiin tir-
kedksi, mutta aikaa vaativaksi prosessiksi. Esimerkiksi suomalaisiksi mielletty-
ja vuorovaikutustapoja oli alettu pohtia hankkeen tyopajojen pohjalta entista
kriittisemmin. Suomalaisiksi tavoiksi miellettya suorituskeskeisyytta ja tekni-
syyttd ei pidetty valttimitta tavoiteltavina tai sdilyttimisen arvoisina. Yleinen
niakemys oli, ettd kantasuomalaiset voisivat oppia ulkomaalaistaustaisilta hoi-
tajilta vuorovaikutustaitona esimerkiksi vanhusten ystavillistd ja arvostavaa
kohtaamista. Tyopajojen antia kuvattiin muun muassa niin:

M oon oppinu esimerkiksi, miten mi voin tyiskennelli mun tyokaverin

kanssa. Ja sitten, jos joku tulee ulkomaalaistaustainen, miti ma voin tehdi,

kun hin tulee, ja miti mé odotan ja miten mi voin ottaa hinti toihin beti
Ja auttaa.

Me tarvitaan tyontekijoiti tialli Suomessa, ja ei silli nyt ole merkitysti mis-
td ne ihmiset tulevat, mutta silli on merkitystd, etti me opitaan elimidin
tissd meidin kulttunrissa yhdessi ja se on se tirkee juttu etti opitaan ymmair-
tamdan toisiaan puo[in Jja toisin, kunnioittamaan toisiamme.

My6s tyétaitojen oppimista toinen toisiltaan voisi vastaajien mukaan kehit-
tad. Jotkut suomalaista syntyperdi olevat haastateltavat huomauttivat, ettd
suomalaisen sosiaali- ja terveysjirjestelmin tuntemus oli monilla ulkomailla
kouluttautuneilla alussa olematon, ja siksi heidin itsensi tulisi panostaa sii-
hen. Suomalaishoitaja totesi, ettei perchdytyksessi ole aikaa kiyda jarjestelmia
perusteellisesti lapi ja kuvasi tilannetta toteamalla: "Kyllihin se knormittaa
meitd. (...) Jos si hakeudut paikkaan esimerkiksi sairaanhoitajaksi, niin kylli sen
[oppimisen] aika omacehtoista minun mielesti pitdisi olla.”

Kehittimistoimien paityttyd niissi mukana olleet toivoivat koko tyéyh-
teisolle lisdd tietoa monikulttuurisuudesta, eri kulttuureista ja muiden mai-
den toimintatavoista. Vastaava tarve ei tullut esille alkuhaastatteluissa, joten
voi olettaa, ettd kehittdmistoimien aikana tuli esille asioita, joiden koettiin
lisinneen tiedollista valmiutta toimia monikulttuurisessa tyoyhteisossi. Erds
ulkomaalaistaustainen hoitaja totesi, ettd tieto on tarpeellista, ettei “turhaan
suututa tai drsyynnyti”. Ehdotettiin myos, ettd tyoyhteison jokainen jisen voi-
si kertoa omasta kulttuuristaan ja omasta tavastaan toimia. Nahtiin siis, ettd

toinen toisiltaan oppiminen ja tieto toisenlaisista tydymparistoistd vaikuttavat
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ajatteluun ja kiyttdytymiseen. Toinen ulkomaalaistaustainen hoitaja ilmaisi
asian nain:
Etti minusta olisi kiva, kun muutkin, kaikki saisi tietoja vihin laajemmin,
ettd miten munalla toimitaan. Ja etti onko timmaisti yhteisymmdirrysti ja
ettd se tyo sujuisi paremmin.
Tyoyhteisojen ilmapiirid kuvattiin yleisesti ottaen hyviksi jo ennestdan. Or-
ganisaatiossa oli myos tapahtunut MULTI-TRAIN-hankkeen aikana muutok-
sia, jotka tukivat hankkeen kehittimistavoitteiden saavuttamista. Naitéd oli-
vat muun muassa suomen kielen verkkokoulutuksen aloittaminen ja kaikille
tyontekijoille avoimen harrastuskerhon perustaminen. Uusia toimintatapoja
olivat my0s eri yksikoiden vastaavien hoitajien tapaamiset, tiedonvaihto ja kes-

kiniinen verkostoituminen.

Organisaation oppimista tarvitaan yhteistyon
Jjayhdenvertaisuuden edistimiseen
Haastatteluissa tuli esille useita henkiloston johtamiseen liittyvid kehittamis-
ideoita ja -tarpeita, jotka tiedostamalla Mainio Vire voisi tukea henkil6ston
jasenid ja edistdd yhteenkuuluvuutta, yhdenvertaisuutta ja yhteistyota.
Suhtautuminen toiseen tyontekijadn ja erityisesti ulkomaalaistaustaisen
tyontekijin jisenyyteen tyOyhteisossd ndyttivit riippuvan paitsi henkiloistd
itsestddn, myds tyon kuormittavuudesta, kielitaidosta ja koetusta yhdenver-
taisuudesta. Eris esimiesasemassa oleva vastaaja totesi, ettd eroja kantasuo-
malaisiin nahden loytyy tydyhteisoon sisidn pddsyssd, koska tyoyhteisossa
voi olla kulttuurisia vastakkainasetteluja ja ennakkoluuloja (esim. virolaiset,
venildiset ja puolalaiset keskendin). Monien haastateltujen mielestd ulkomaa-
laistaustaiset tuntuivat arvostavan tyopaikkaansa enemmain kuin suomalaiset,
mink3 sanottiin nikyvin tyohon sitoutumisena, tunnollisuutena, asukkaan
kunnioittamisena ja toisinaan liiankin “kovana tyéntekona”. Osa ulkomaalai-
sista hoitajista kuvasi olevansa ahkeria, kirsivallisid ja pidosin sopeutuneensa
hyvin. Esille tuli, ettd, etenkin nuorten suomalaisten oli ulkomailta tulleita
helpompi vaihtaa tyopaikkaa, jolloin my6s vaihtuvuus kasvoi. Erds ulkomaa-
laistaustainen haastateltava toivoikin, ettd yrityksessa pidettiisiin huolta hy-

vistd tyontekijoistd, kun heihin on my6s panostettu:
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Ettd hyvit tyontekijit ei lipsahda kilpailijalle, ettd joskus pitid pientd joustoa
antaa, kun on hyvi tyontekij. (...) pitid miettid siti, miti me olemme sil-
le hyville tyontekijille antaneet, etti se perehdytys, koulutukset, me olemme
pistineet paljon aikaa likoon siihen, etti me saamme hinesta.

Vastaajat toivoivat myos monikulttuurisuuden parempaa hyodyntimisti tyos-
sd ja ylipadnsd hyvin hoidon sisillén tarkentamista. Hyvii hoitoa pohdittiin
erilaisista nikokulmista: onko se tehokkuutta, aikaa vai lisndoloa? Tyoyh-
teisoissd mietittiin, mikd on sallittua ja toivottua tapaa hoivata. Erityisesti
ulkomaalaistaustaiset painottivat oikeaa tydasennetta sekd asukkaiden hy-
vinvointia ja toivat esille, miten tyokuorma voi vaikuttaa hoidon laatuun ja
myos kiristda ilmapiirid. Erds ulkomaalaistaustainen hoitaja koki vallitsevan
toimintatavan nidin:

Just, etti me palvelemme suomalaisia, etti vaikka meilli onkin jotain omaa

mukana, niin silti me teemme niin kuin Suomessa on tapana, ja siinnit ja

laki ja kaikki tebtivit.
Usean haastatellun mukaan yhteistyoti parantaisi, jos tehtivien sisiltod ja vas-
tuiden jakoa selvennettiisiin. Erityisesti ulkomaista syntyperia olevat sairaan-
hoitajat kritisoivat sitd, ettd kaikki tekevit samoja toitd. Lahihoitajat taas niki-
vit, ettd osa heidin tehtdvistdidn vei aikaa varsinaiseksi "oikeaksi hoitotyoksi”
koetusta tyosti. Suomalaistaustaisten hoitajien mielestd taas monet vastuut,
kuten omaiskontaktit kasaantuivat kielitaidon takia heille. Esimiesasemassa
olevat puolestaan katsoivat, ettd yhdenvertaisuus vastuissa ja tyotehtavissi li-
saantyi kielitaidon myota.

Yhdenvertaisuudesta keskusteltaessa erds ulkomaalaistaustainen hoitaja
totesi, ettd on tirkedd tiedostaa ihmisten olevan erilaisia erityisesti silloin, kun
verrataan syntyperaisia suomalaisia ulkomaalaistaustaisiin. Han arveli ero-
ja olevan esimerkiksi siind, miten asioita opitaan. Toinen ulkomaalaishoitaja
sanoi yhdenvertaisuutta lisiavin sen, ettd jokainen saa kertoa ja esittdd omia
mielipiteita.

Etti kaikki saisivat pubna ja uskaltaisivat pubua. (...) Mé hirveesti haluai-

sin, ettd kaikki saisivat, sanoo, koska meilld on niin mielettomdsti kaiken ni-

kdsid ideoita, energioita sisalld, mitd voisi avata. Siitd tulisi tosi hyvd, kun
kaikki vaan pubuisivat.
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Eriin esimiesasemassa olevan haastateltavan mukaan ulkomaalaistaustaisten
hoitajien arvostuksen olisi hyvi nikyd enemmin organisaation sisilld, koska
se edistdisi yhteistyoti ja organisaatioon sitoutumista. Monikulttuurisuudesta
voisi myds muiden vastaajien mielestd viestittdd paremmin ulospdin. Tuotiin
my0s esiin, etti myonteinen suhtautuminen monikulttuurisuuteen saattaisi
houkutella organisaatioon uusia hyvia tyéntekijoita.

Osa ulkomaalaisista tyontekijoista kuvasi ulkomaalaisten olevan ihmisina
avoimia, minki vuoksi heidan oli helpompi tulla toimeen keskeniin kuin suo-
malaisten kanssa. Yhteenkuuluvuutta ja yhteisollisyyden vahvistumista voisi-
kin usean haastatellun mukaan parantaa, jos lisittdisiin vapaampaa vuorovai-
kutusta ja kaikkien mukaan ottamista esimerkiksi yhteisen tekemisen kautta
tyoajalla tai vapaa-ajalla. Silloin opittaisiin tuntemaan tyétoverit sellaisina
kuin he "oikeasti” ovat. Eris ulkomaalaistaustainen totesi timin sanomalla:
"Voi olla, etti siind heisti tulee joistakin kavereita ja tutustuvat paljon parem-
min, tyossi ei kerked”.

Ulkomaalaistaustaisten mairisti keskusteltaessa yleinen mielipide oli, ettd
miairilli ei ole vilii, kunhan kielitaito on kohdallaan. Esimiesasemassa olevien
mukaan sopivin henkil6 otetaan taustasta rijppumatta. Jokaisen mukaanotto
tyoyhteisoon alkaa viliteomasti, kun uusi tyontekija tulee, minka erds esimies
ilmaisi seuraavasti:

Kun ihminen tulee, et hin i jad sinne nurkkaan seisomaan, et hinet otetaan

mukaan siihen yhteisoon, kun on se rinki tidlli niin tyontekijit, niin etti

hénet imastaan siihen mukaan, etti hin kokee olevansa yhteison jisen. (...)

Ettii se (on) kiinnittymisen tarve siihen yhteision ja et hinet otetaan mukaan

niin siitd lihtee perehdytys mun mielestd, et hin kokee olevansa tervetullut ja
hinet otetaan siihen yhteison jiseneksi.

Arjen johtaminen sujui esimiesasemassa olevan vastaajan mukaan kokonai-

suudessaan hyvin ongelmista huolimatta:

Se arki tuolla itse tyo, niin sehin on paljon helpompaa silloin kun on ulko-
maalaisia. Sehin vihin jammailee, rokkaa se koko piivi, se on semmosta.
(...) Et se on paljon, yleensi se on ihan semmosta lepposta. Mut ongelmat tu-
lee just jostain semmosesta kirjaamiset on vihin vidrin, ei ole ymmdrretty
asiaa, se ¢i ole hoidettu jos on kieliongelmia tai omaiset, jotain timmosta..
Mut itse se elimd on ihan ok.
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Tutkimus on tehnyt tehtivinsi, pallo on heitetty

Ty6pajojen toimintaa, tuloksia ja tuotoksia kisiteltiin kehittdimisryhmassa
jo prosessin aikana toukokuussa ja joulukuussa 2015. Kehittimisryhmin ar-
viointikeskustelu pidettiin sen jilkeen, kun loppuhaastattelut oli alustavasti
analysoitu ja esitelty ryhmille.

Arviointikeskustelu osoitti, ettd toimintatutkimus koettiin sopivana ta-
pana kehittdd toimintatapoja useasta syystd. Hoitoalalla ihmiset haluavat itse
olla mukana tekemissi asioita, ja siksi esimerkiksi luentotyyppinen etenemi-
nen ei olisi toiminut. Hoivatyossd vuorovaikutus on osa tyotd, ja siksi osallista-
va toimintatapa oli luonteva. Kehittimisryhmin mukaan kisiteltyja asioita oli
sopiva maira, ja kokonaisuuden hallinnan tunne siilyi. Kehittamisryhmit ja-
senet kokivat hyvina sekd oman ettd padosin myos oman yksikkonsa henkilos-
ton sitoutumisen hankkeeseen, tyopajoihin ja kehittiviian tutkimusotteeseen.

Ulkomaalaistaustaisille hoitajille tutkimustapa toi hyvii nostetta ja arvos-
tuksen tunnetta. Kehittimisryhmissia kerrottiin, ettd loppuhaastatteluihin
lahteneet olivat innoissaan siit, ettd tulivat kuulluiksi. Tutkimuksen aikana
korostui, ettd on tirkeda nihda kaikki ihmiset yksiloina, ei kulttuurin edusta-
jana. “Olen ylped kaikista, jotka olivat mukana, vaikka oli vaihtuvuutta’, joh-
don edustaja totesi. Vaihtuvuus kuitenkin hankaloitti kaikkien osallistumista
hankkeeseen ja vaikutti jossain mairin tutkimuksen tekoon. Johtajien vaih-
dosten vuoksi heidin roolinsa ja osallistumisensa kehittimistyohon ei tiysin
toteutunut.

Kaiken kaikkiaan tyopajatyoskentelyn koettiin onnistuneen hyvin. Ke-
hittamistoiminta oli onnistuttu nivomaan olemassa olevaan johtamiseen ja
periaatteisiin, mika helpotti muutosten toteuttamista kdytinndssa. Prosessin
aikana oli ehditty kasitelld ne asiat, jotka oli kirjattu toimintasuunnitelmaan,
mutta my9ds uusia asioita oli noussut kasittelyyn toiminnan edetess. Kehitta-
mistoimien tavoittecksi asetetut uudet toimintatavat, periaatteet ja materiaali
monikulttuurisen tydyhteison sosialisaatioprosessin tueksi toteutuivat.

Lopuksi kaytiin keskustelua siitd, miten aikaansaannosten pysyvyys voi-
taisiin varmistaa ja juurruttaa osaksi tyoyhteison arkea. Keinoina mainittiin

hankkeen tulosten hyédyntiminen koko konsernin perchdytysti kehitetties-
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s sekd uusien toimintatapojen monistaminen eri yksikéiden kayttoon. Kehit-
timinen etenee vahitellen.
Tutkimuksen kehittimistavoitteiden saavuttaminen tiivistelmana:
*  Syntyi uusia toimintatapoja ja chdotuksia perehdytykseen ja sithen, mi-
ten uusi tyontekiji saadaan tydyhteison jaseneksi.

¢ Hiottiin sujuvan arjen, kulttuurien vilisen tyon sekd johtamisen peri-
aatteita ja toimintatapoja.

* Yhdessd kehiteltyja johtamisen periaatteita seka niistd kaytya keskuste-
lua voidaan hyodyntaa jatkossa esimerkiksi esimieskoulutuksessa.

¢ Uusia toimintatapoja ja ty6vilineitd otettiin kiyttoon jo tutkimuksen
aikana ja ne nakyivit esimerkiksi rekrytointikdytinnoissa.

¢ Tuloksia vietiin johdon tietoon.

*  Jatkotoimenpiteitd on suunnitteilla. Niitd ovat mm. hakijoiden ty6-
asenteen varmistus, tilanteiden luonti joissa puhutaan ja opitaan
luonnollisessa ymparistossd suomea, uudet toimintatavat omaisten ja
asukkaiden kanssa, tyoyhteison yhteisten tapaamisten lisaidminen seka
hyvien toimintatapojen "ideapankki’.

Johdon edustajan mukaan tutkimus oli kokonaisuudessaan muuttanut ajatte-
lua, mink4 hin ilmaisi niin:

Mukana olleet ovat tunteneet, etti tutkimus oli meidin juttu. Nyt te olette

poyhineet ja tehneet alkutyon, nyt pallo on meilli. Jatkoa varten tutkimus on
tehnyt tehtivinsi.

Uusia ajatuksia monisuuntaisesta sopeutumisesta
ja johtamiskaytinnoisti

Tissi tutkimuksessa haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin: (1) Miten
kulttuurista monimuotoisuutta tukevaa johtamista, kulttuurien vilistd vuo-
rovaikutusta ja oppimista voi kehittii osallistavasti? (2) Miten monimuotoi-

suuden johtaminen kehittyi tutkimuksen aikana?

Osallistavat tyopajat edistivit monisuuntaisen oppimisen kulttuuria

Kulttuurisen monimuotoisuuden teemojen kisitteleminen ja osallistava tyo-

tapa tyopajoissa vaikuttivat osallistujien nikemyksiin kulttuurien vilisestd
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oppimisesta ja vuorovaikutuksesta. Monin tavoin taustoiltaan erilaiset ja eri
ammattinimikkeilld tyéskentelevit kehittivit tyopajoissa yhdessi omaa vuo-
rovaikutustaan ja yhteistyotian. Tyopajoissa tarkasteltiin tyoyhteison jase-
neksi padsemistd vastavuoroisena oppimisena (Fuller 2007; Fuller & Unwin
2004). Sosialisaation nikokulma oli vahvasti lisna kehittdmisessa ja koko tyo-
pajaprosessia voidaan pitia monisuuntaisena oppimisprosessina.

Kaksisuuntaisen oppimisen kulttuuria ei ollut kohdeyksikoissi ennen
juuri ollut, vaan ulkomaalaistaustaisia hoitajia oli neuvottu, miten Suomessa
tehdédin tyotd. Tyopajaprosessi toi yhteisihin uusia ajatuksia muun muassa
perehtymisestd kaksisuuntaisena oppimisprosessina. Osallistujat huomasivat,
ettd myos suomalaisilla on opittavaa monikulttuurisessa tyoyhteisossi. Vasta-
vuoroisen oppimisen ja keskindisen sopeutumisen nikokulma on kansainva-
lisenkin tutkimuksen mukaan (esim. Alexis 2015; Xiao, Willis & Jeffers 2013)
sosiaali- ja terveydenhuollon tyoyhteisoissa valitettavan harvinainen.

TyGpajoissa tuotiin arvostavasti esiin toinen tai erilainen tapa toimia. Aja-
tusten vaihdon seurauksena tyoyhteisossi oli havaittu ulkomaalaistaustaisten
rohkaistumista esimerkiksi omien tapojen esille tuomisessa ja opiskelijoiden
ohjaajiksi lahtemisessa.

Osallistavan oppimisprosessin aikana kavi selviksi myos, ettd vaikka kielen
oppiminen on ensisijaisesti jokaisen uuden ulkomaalaistaustaisen tyontekijin
tehtivi, se on myos osa tydyhteisoon sopeutumisen prosessia. Prosessi edellyt-
tad kulttuurien vilista vuorovaikutusosaamista ja neuvottelutaitoa koko yhtei-
soled: kieltd opitaan yhteisossi ja yhteison tuella (Duff, Wong & Early 2002;

Suni 20171).

Johtamiskiytintoja opittiin kyseenalaistamaan

Tulosten valossa monimuotoisuutta tukevan johtamisen kehittyminen Mai-
nio Vireessa nayttdytyi seuraavasti. Tutkimuksen alkutilannetta voidaan ku-
vata niin, ettd yrityksen monikulttuuristuminen oli tapahtunut ajan mittaan
vain ulkomaalaistaustaisten hoitajien lukumairin kasvulla. Ulkomaalaistaus-
taisia rekrytoitiin ja johdettiin kuten muitakin samanlaisen kohtelun periaat-
teella ja heiltd odotettiin samoja suoritteita, miki on tyypillistd monimuotoi-

suuteen reagoimattomalle, niin sanotulle reaktiiviselle johtamiselle (Dass &
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Parker 1999). On merkille pantavaa, ettei viahiinen kielitaito ollut este tyon
tekoon. Puheessa painottuivat yleisesti ottaen yhdenvertainen kohtelu samoin
kuin “suomalaisuus”, ja se miten Suomessa tehdiin hoitotyota.

Kun MULTI-TRAIN-hankkeessa oli toteutettu kehittimistoimia, huomat-
tiin, ettd asioita ja toimintatapoja voi tarkastella eri nikokulmista eikd vain va-
kiintuneiden toimintatottumusten mukaan. Seuraavassa johtamisessa tapah-
tunutta muutosta arvioidaan neljan kriteerin kautta, jotka ovat tunnusomaisia
monimuotoisuuden proaktiiviselle johtamiselle. Kriteerit ovat: 1) lisdarvo —
kustannus, (2) oikeudenmukaisuus — eriarvoisuus, (3) osallisuus — ulkopuoli-
suus ja (4) muutoskyky — vastustus (Thomas & Ely 1996; Dass & Parker 1999).

Ensiksi, hankkeen aikana tuli selkeisti esille, ettd monikulttuurisen tyo-
yhteison hyodyt lisiarvona oli tunnistettu (Cox & Blake 1991). Oli havaittu,
ettd ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden erilaista osaamista ja hoivan tapoja
voisi paremmin huomioida ja saada kaikkien kyvyt ja osaaminen kayttoon.
Toiseksi, yhdenvertaisuus nahtiin alkutilanteessa samanlaisena kohteluna,
jolloin my®s tyontekoa ja sen tuloksia tarkasteltiin pddosin "suomalaisuuden”
normien kautta (Schein 1987). Hankkeen aikana lisiintyi tietoisuus siitd, etti
samanlainen kohtelu voi tuottaa eriarvoisuutta ja ettd oikeudenmukaisuutta
on kaikkien yksiléini kohtelu seki kunkin omien taitojen kiyttiminen (Ely &
Thomas 2001; Janssens & Zanoni 2014). Kolmanneksi, kaikkien osallistumi-
sen toiminnan kehittimiseen sanottiin olevan mahdollista. Kuitenkin osal-
listaminen, osallisuus ja vaikuttaminen olivat osalla ulkomaalaistaustaisista
hoitajista vield vidhiistd ja haastatteluissa tuli esille my6s heidin ulkopuolisuu-
den tuntemuksiaan ja turhautumista (vrt. Nieminen 2010). Tima nikyi siten,
ettd hoitajat joutuivat muuttamaan omia tyotapojaan ja kdyttaytymistadn sil-
loinkin, kun suomalaisiksi koetut toimintatavat eivit olleet kaikille luontevia.
Neljanneksi, organisaation muutoskyky tuli selkeisti esille siind, ettd uusia
toimintatapoja haluttiin oppia ja ottaa kdytint66n niin henkiloston johta-
misessa kuin palvelutuotannossa ja palveluissa (Sippola 2007). Kehittimistoi-
mien aikana esiin tulleet tarpeet ja toiveet otettiin myds kehittimisryhmaissa
avoimesti vastaan. Nykykaytint6ja saatettiin kyseenalaistaa ja vaihtochtoiset

toimintatavat tulivat hankkeen myoti tarkasteluun. Hankkeessa mukana ol-
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leet nakivit myds, ettd monikulttuurisuus tuo lisaarvoa. Se on vahvuus ja me-
nestystekijd, jota voitaisiin tuoda esille my6s yrityksen markkinoinnissa.

Tutkimuksen paittyessa olikin johtamisen nikokulmasta tapahtunut sel-
va muutos. Uusia toimintatapoja olivat muun muassa rekrytointiin sisallytetty
suomen kielen testi ja panostus suomen kielen verkkokoulutukseen. Lisiksi
perehdytysta alettiin uudistaa ja tydpajojen tuotoksia aiottiin hyddyntaa laa-
jemminkin, jotta ulkomaalaistaustaisten hoitajien tarpeet saataisiin kaikkeen
kehittimiseen mukaan. Alussa oli nihty tarpeellisena vain ulkomaalaistaus-
taisten hoitajien integraatio, mutta hankkeen aikana oli omaksuttu keski-
niisen integraation ajatus (Van der Zeen & Otten 2015). Niin tictoisesti toi-
mien yritys oli noussut monimuotoisuutta proaktiivisesti tukevan johtamisen
tasolle (Dass & Parker 1999), mihin myds viittaavat johdon taholta ilmaistu
tahtotila seki tarve kisitelld tutkimuksen tuloksia ja tyoryhmissi tyostettyjd
muutoschdotuksia niiden viemiseksi kaytantoon.

Monimuotoisuutta tukevat panostukset ja tarvittavat yksilotason ja or-
ganisatoriset muutokset voidaan nihda kustannuksia tuovina erin, minka
vuoksi niitd usein vastustetaan. Sen sijaan timin kehittdmishankkeen aika-
na keskustelut kiantyivit usein sithen, mita hy6tyja monikulttuurisuudesta
voidaan saada ja mitd niiden saavuttamiseksi voidaan tehda. Nahtiin, etti oli
tarkedd saada kaikkien osaaminen ja kyvykkyydet esille, nikyviksi ja kdyttoon
hyviksymalla my6s erilaiset tavat tehdi tyotd. Monimuotoisuuden johtamisen
ydintd koskeva kysymys yksiloiden osaamisen yhdenvertaisesta arvostuksesta
nousi kehittaimisryhman loppuarvioinnissa esille ja se ilmaistiin niin, ettd kyse
on lopulta ihmisyyden ja yksilon arvon tunnustamisesta, ja ettd henkil6 on
hyviksytty omanaitseniin (Janssens & Zanoni 2014; Nussbaum & Sen 1995).

Kun tuloksia suhteutetaan laajemmin monimuotoisuuden johtamisen
periaatteisiin, joiden mukaan johtamisen keskeisend tarkoituksena on luo-
da tuottavia tydyhteisjd ja joissa kaikilla on hyvi olla, voidaan sanoa, ettd
MULTI-TRAIN-hanke tuki tutkimuskohteessa juuri sellaisten kaikille sopivien
toimintatapojen luomista, jotka lisidvit yhteenkuuluvuutta, kulttuurien vi-
listd vuorovaikutusta ja hyvinvointia. Kehittimistoimien tuloksiin ja onnistu-

miseen vaikutti paljon se, etti johto oli sitoutunut aihealueen kehittdmiseen ja
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hankkeelle oli annettu seki aikaa ettd henkiloresurssia. Toiseksi tyopajoissa ja

tyoryhmissa oli avoin ja osallistava ilmapiiri.

Kehittiminen jatkuu, tyopajojen tuotoksia vieddin kiytinto6n
Kehittimistoimien tuotoksia nihtiin voitavan hyodyntdi jatkossa yrityksen
toiminnan kehittdmisessd, koulutusmateriaaleissa ja esimieskoulutuksessa.
Jotta uudet yhdenvertaisuutta edistavit ajattelu- ja toimintamallit seki kehit-
tamisechdotukset voidaan soveltuvin osin saada pysyviksi, ne olisi hyva vieda
koko konsernia koskeviin liiketoiminta- ja henkilostjohtamisen strategiaan,
strategiseen henkilostjohtamiseen sekd operatiivisiin henkiléstojohtami-
sen prosesseihin ja kiytintsihin (Sippola 2007). Yksi jatkotoimenpide tihin
suuntaan oli, ettd tulokset saatettiin johdon tietoon ja esiteltiin henkil6stojoh-
tajalle. Hanke oli my6s henkil6stojohtajan mukaan laajentanut nikokulmaa
siitd, kuinka tydyhteison toimintaan vaikuttavat kaikkien jasenten keskindi-
nen sopeutuminen ja organisaation tuki. Niin voidaan vahvistaa sekd moni-
kulttuurisuuden huomioon ottoa etti litketoimintaa.

Tyopajoissa esiin nousseista kehittdamisehdotuksista 16ytyi useita yhtyma-
kohtia yrityksessa tekeilld oleviin koulutuksiin, muun muassa tulokaskurssiin.
Yrityksen sisiiseen verkkoon oli viety samanaikaisesti suomen kielen sekd
kulttuuritiedon verkko-oppimateriaaleja. Henkilostohallinnossa aiottiin
miettid kehitystyon annin pohjalta, miten monikulttuurisuus otetaan huo-
mioon uudessa verkkopohjaisessa perchdytyspaketissa, ja miten perehdytys-
kortteihin viedian mukaan monikulttuurisuuden nikokulma.

Eridn yksikon johtaja oli siirtynyt kehittimisprosessin kuluessa toiseen
yksikkoon ja ottanut siella kdyttoon tyopajoissa ideoidut yksilolliset tutustu-
miskeskustelut ja tydyhteisokeskustelut tyoyhteiséon tutustumisessa. Myos
tulevissa esimiesvalmennuksissa ja tyokykyjohtamisen koulutuspiivilla voi-
daan hyodyntdi tyopajojen tuottamaa tictoa. Johdon edustaja painotti, ettd
monikulttuurisuuden tulee olla mukana kaikessa henkilostoon liittyvissa ke-
hittdmisessi. Tulee avata, mitd kaksisuuntainen perehdytys tarkoittaa ja miten
kaksisuuntaisen perehdytyksen periaate nikyy yrityksen toiminnassa.

Suoritetun  tutkimuksen  perusteella  voidaan  sanoa,  ettd

MULTI-TRAIN-hankkeen kaltainen toimintatutkimuksellinen kehittimista-
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pa sopii hyvin silloin, kun yritykselld on aito tahto muuttaa toimintatapoja
niin strategian kuin kiytinnén toimintojen osalta. Alkanutta yhteistyoti eri
henkil6storyhmien kanssa kannattaa myos jatkaa, koska hankkeen aikana il-
meni voimakasta halua kehittdd toimintatapoja ja lisitd yhteenkuuluvuutta.
Tutkimuksen tuloksista ja jatkotoimenpiteistd viestiminen sisdisesti ja ulkoi-
sesti ilmaisisi organisaation sitoutumista ja korostaisi monimuotoisuuden ja

monikulttuurisuuden tirkeytta ja strategista merkitysta.

TAVOITTEENA SUJUVA ARKI 221



Aulikki Sippola ja Pdivi Vartiainen

Lihteet

Aalto, A-M., Elovainio, M., Heponiemi, T., Hietapakka, L., Kuusio, H. & Lamsi, R.
(2013). Ulkomaalaistaustaiset liikdrit ja hoitajat suomalaisessa terveydenhuollossa.
Haasteet ja mahdollisuuder. Raportti 7/2013. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos.

Alenius, P. (2015). Informal Learning in a Transnational Setting. Exploring learning spaces
of people migrating between Estonia and Finland. Acta Universitatis Tamperensis
2034. Tampere: Tampere University Press.

Alexis, O. (2015). Internationally recruited nurses” experiences in England: A survey
approach. Nursing outlook 63(3), 238-244.

Contu, A. & Willmott, H. (2003). Re-embedding Situatedness: the Importance of Power
Relations in Learning Theory. Organization Science 14(3), 283-296.

Catalyst (2014). Diversity Matters. New York: Catalyst.

Cox, TJ. & Blake, S. (1991). Managing cultural diversity: Implications for organizational
competitiveness. Amdemy ofManagementExemtive 5(3), 45-55.

Cox, T. Jr. (1993). Cultural diversity in organizations: Theory, research and practice. San
Francisco: Berrett-Koehler.

Dass, P. & Parker, B. (1999). Strategies for managing human resource diversity: From
resistance to learning. The Academy of Management Executive 13(2), 68—8o.

Duff, P., Wong, P. & Early, M. (2002). Learning language for work and life: The linguistic
socialization of immigrant Canadians secking careers in healthcare. Modern
Language Journal 86(3), 397-422.

Ely, R. J. & Thomas, D. A. (2001). Cultural diversity at work: The effects of diversity
perspectives on work group processes and outcomes. Administrative Science
Quarterly 46,229-273.

Feldman, D.C. (1981). The multiple socialization of organization members. Academy of
Management Review 6(2), 309—318.

Fuller, A. (2007). Critiquing Theories of Learning and Communities of Practice.
Teoksessa J. Hughes, N. Jewson & L. Unwin (toim.) Communities of Practice.
Critical Perspectives. London and New York: Routledge, 17-29.

Fuller, A. & Unwin, L. (2004). Young People as Teachers and Learners in the Workplace:
Challenging the Novice-Expert Dichotomy. International Journal of Training
and Development 8(1), 32-42.

Jansen, W.S., Otten, S. & Van der Zee, K.I. (2015). Being part of diversity. The effects of
an all-inclusive multicultural diversity approach on majority members’ perceived
inclusion and support for organizational diversity efforts. Group Processes &
Intergroup Relations 18(6), 817-832.

Janssens, M. & Zanoni, P. (2014). Alternative diversity management: Organizational
practices fostering ethnic equality at work. Scandinavian Journal of Management
30,317-331.

Kandola, R. & Fullerton, J. (1998). Managing the Mosaic: Diversity in Action. > painos.
London: Institute of Personnel Development.

222 PIRKKO PITKANEN, KATJA KEISALA JA VUOKKO NIIRANEN (TOIM.)



Vastavuoroista oppimista ja jobtamisen kehittimisti Mainio Vireessd

Kela, M. & Komppa, J. (2011). Sairaanhoitajan tydkieli — yleiskieltd vai ammattikielti?
Pube ja kieli 31(4), 173-192.

Kirton, G. & Greene A. (2016). The Dynamics of Managing Diversity. A Critical Approach.
6. painos. New York: Routledge.

Kupias, P. (2008). Kouluttajana kebittyminen. Helsinki: Gaudeamus Helsinki University
Press.

Lave, J. & Wenger, E. (1991). Sitnated Learning. Legitimate Peripheral Participation.
Cambridge: Cambridge University Press.

Minkkinen, E. (2013). Ulkomaalainen harjoittelija tydyhteisossi — haasteena suomen
kielen taito ja tydelimin kiytinteet. Ammattikasvatuksen aikakauskirja 15(3),
81-94.

Mor Barak, M.E. (2005). Managing diversity — Towards a globally inclusive workplace.
Thousand Oaks: Sage Publications.

Nire, L. (2013). Ideal workers and suspects: employers’ politics of recognition and the
migrant division of care labour in Finland. Nordic Journal of Migration Research
3(2), 72-81.

Nieminen, S. (2010). Neuvotteluja ammatillisesta jisenyydestd. Maahanmuuttajasairaan-
hoitajien ammatillinen jisenyys terveydenhuollon tyoyhteisdissi. Teoksessa S.
Wrede & C. Nordberg (toim.) Vieraita tyissi. Tyoelimin etnistyvi eriarvoisuus.
Helsinki: Gaudeamus, 147-171.

Nussbaum, M. C. & Sen, A. (1995). The Quality of Life. Oxford: Clarendon Press.

Pung, L.-X. & Goh, Y.-S. (2016). Challenges faced by international nurses when migrating:
an integrative literature review. International Nursing Review 64, 146-165.

Schein, E. H. (1987). Organisaatiokulttuuri ja johtaminen. Espoo: Weilin+Go6s.

Scilonen, M. & Suni, M. (2015). Puhetta tydsti: kansainvilisten terveydenhuollon
ammattilaisten suomen kielen puhumistaidon arviointi. Ammattikasvatuksen
aikakauskirja 2, 27-43.

Sippola, A. (2007). Essays on Human Resource Management Perspectives on Diversity
Management. Acta Wasaensia 180.

Silfver, O. (2010). Viirinlaiset huippuosaajat? Teoksessa S. Wrede & C. Nordberg (toim.)
Vieraita tyissa. Tyoelimdn etnistyvi eriarvoisuus. Helsinki: Gaudeamus, 122-146.

Suni, M. (2011). Missi ja miten maahanmuuttajat kehittivit ammatillista kielitaitoaan?
Ammattikasvatuksen aikakauskirja 13(2), 8-22.

Thomas, D. A. & Ely, R. J. (1996). Making differences matter: A new paradigm for
managing diversity. Harvard Business Review 74, 79—90.

Tynjild, P. (1999). Oppiminen tiedon rakentamisena. Konstruktivistisen oppimiskdsityksen
perusteita. Helsinki: Kirjayhtymi.

Van der Zeen, K. & Otten, S. (2015). Organizational perspectives on diversity. Teoksessa
S. Otten, K. Van der Zeen & M.B. Brewer (toim.) Current Issues in Work and
Organizational Psychology, Issue Towards Inclusive Organizations. London and
New York: Psychology Press, 29-48.

TAVOITTEENA SUJUVA ARKI 223



Aulikki Sippola ja Pdivi Vartiainen

Vartiainen-Ora, P. (2013). Kulttuurien vilinen ohjaus ja kaksisuuntainen perehdytys
tydelimissi. Teoksessa V. Korhonen & S. Puukari (toim.) Monikulttuurinen
ohjaus ja newvontatyo. Jyvaskyli: ps-kustannus, 330-341.

Vartiainen-Ora, P. (2015). Filippiinildisen sairaanhoitajan tie kohti suomalaisen
tyoyhteison jasenyyttd. Ammattikasvatuksen aikakauskirja 2, 12—26.

Vartiainen, P., Alenius, P., Pitkinen, P. & Koskela, M. (2017). Ulkomailta muuttaneiden
hoitajien integraatio ja oppimisen polut sosiaali- ja terveydenhuollon tydyhtei-
sissi. Tyoelimin tutkimus 15(2), 148-162.

Wenger, E. (1998). Communities of Practice. Learning, Meaning, and Identity. Cambridge:
Cambridge University Press.

Xiao, L. D., Willis, E. & Jeffers, L. (2014). Factors affecting the integration of immigrant
nurses into the nursing workforce: A double hermenecutic study. International
Journal of Nursing Studies 51, 640—653.

Xu, Y. (2008). Facilitating Adaptation of International Nurses: Need for an Evidence-
Based Transition and Integration Program. Home Health Care Management &
Practice 20(2), 199-202.

224 PIRKKO PITKANEN, KATJA KEISALA JA VUOKKO NIIRANEN (TOIM.)



Johtopaitokset

Miten sujuvaa kulttuurien vilistd tyota voidaan edistda?

Pirkko Pitkinen, Katja Keisala ja Viokko Niivanen

Kulttuurinen monimuotoisuus on lisiantynyt Suomen sosiaali- ja terveyden-
huollon organisaatioissa paitsi asiakaskunnassa myds henkiloston keskuu-
dessa. Viimeksi kuluneiden kymmenen vuoden aikana alan ammattilaisia on
rekrytoitu sekd Suomesta ettd ulkomailta. Kansainvilinen suorarekrytointi
on Suomen oloissa kuitenkin verraten uutta ja vihiisti. Sote-alan organisaa-
tioissa tyoskentelevd ulkomaalaistaustainen henkilésto koostuukin pidosin
muista kuin tyovoimapoliittisista syistd Suomeen muuttaneista. Osa on hank-
kinut koulutuksensa Suomessa ja osa maan rajojen ulkopuolella.

Tyon tekemisen arjessa kansallinen, kulttuurinen, kielellinen ja uskonnol-
linen moninaisuus ilmenee valitettavan usein myos ongelmina. Vaikka tottu-
minen monimuotoisuuteen on vaativa ja aikaa vield prosessi, parhaimmillaan
ulkomaalaistaustainen henkildsto voi kuitenkin olla tyoyhteiséille voimavara
ja myonteinen muutosvoima. MULTI-TRAIN-hankkeessa alan tutkijat tekivit
koko hankkeen ajan yhteistyota viiden sote-alan organisaation kanssa. Tavoit-
teena oli auttaa tySyhteisoja puuttumaan kulttuurien vilisen tyon kitkateki-
joihin ja kdantimain ne kulttuurisen oppimisen prosesseiksi.

Ty6yhteisojen toimintatapoja ja kdytintéja pyrittiin tekemain nakyviksi ja
kehittimidan niin, ettd ne tukisivat mahdollisimman hyvin sujuvaa kulttuuri-
en valistd tyotd. Tutkimus- ja kehittdmistoimien kohteina olivat muun muassa
rekrytointi, perchdytys, kulttuurien vilinen oppiminen, kieli- ja viestintitai-
dot ja monikulttuurisen organisaation johtaminen. Eri teemoihin keskittyva
kehittamistyo oli osittain paillekkiistd ja vaikutuksiltaan toisiaan tukevaa.
Tavoitteena oli, etti jokainen ty6yhteison jisen voisi kiyttaa taitojaan ja osaa-

mistaan yhteisen tyon edistimiseksi, onnistua tyossadn ja saavuttaa muiden
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tyontekijoiden kanssa tasaveroisen aseman. Tavoitteen saavuttamiseksi tyo-
yhteisojd autettiin kehittimain yksittdisten henkil6ston jisenten kulttuurien
vilisen tyon valmiuksia, tydyhteisojen kiytintoji sekd organisaatioiden strate-
gioita ja johtamista.

Nelja vuotta kestinyt yhteisty6 oli hyddyllinen oppimiskokemus seki tut-
kijoille ettd tutkimukseen osallistuneille tyoyhteisoille. Tutkimus my6s antoi
tietoa siitd, mitd monikulttuurisissa organisaatiossa olisi syytd tehda, jotta
kulttuurien vilisen tyon hankauksilta viltyttiisiin ja yhteistyd sujuisi entistd
paremmin. Seuraavassa kootaan yhteen hankkeen keskeisia tuloksia ja oppi-
miskokemuksia kidytinnoistd ja toimintatavoista, joilla tydyhteison jaseneksi

padsemistd ja kulttuurien vilisen tyon sujuvuutta voidaan edistaa.

Tyoyhteison jaseneksi pidseminen

Sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa on monia universaaleiksi koettu-
ja piirteitd, kuten ihminen fyysisend olentona, hoitotyon perusteet ja potilas
tyon kohteena, jotka ylittavit kansalliset erot ja voivat potentiaalisesti auttaa
ulkomailta Suomeen muuttaneiden hoiva- ja hoitotyon ammattilaisten kiin-
nittymistd suomalaisiin sote-alan tydyhteisoihin (Nieminen 2010, 167). Kiy-
tinnossi kulttuurierot kuitenkin nikyvit tyon tekemisen arjessa ja vaikeutta-
vat ulkomailta Suomeen muuttaneiden tyohon padsya ja tydssd menestymista.
Niinpa ulkomaista syntyperdi olevat sote-alan ammattilaiset ovat Suomessa
usein joko tydttomini tai tydssi, joka ei vastaa heidin koulutustaan ja/tai ai-
empaa tyokokemustaan. Esimerkiksi lihihoitajan ja hoiva-avustajan tehtavit
ovat ulkomaalaistaustaisille sairaanhoitajille tyypillisid "sisiantuloammatte-
ja’, joista heidin on vaikea edeti koulutustaan vastaaviin tehtiviin. (Forsander
2000, 170; Lauren & Wrede 2010, 172-192.)

Rekrytointi on ulkomaalaistaustaiselle ensimmiinen kriittinen vaihe Suo-
men tyomarkkinoille paisyssi. Kaikkiin MULTI-TRAIN-hankkeeseen osal-
listuneisiin organisaatioihin oli palkattu Suomeen muista syistd kuin tyon
vuoksi muuttaneita hoiva- ja hoitotyontekijoita. Ulkomaista syntyperia olevat
tyontekijit oli palkattu osana normaalia rekrytointitoimintaa: rekrytointipro-
sessi oli samanlainen riippumatta siit4, oliko tyonhakija suomalais- vai ulko-

maalaistaustainen. Hakulomakkeet ja tydhonottohaastattelut olivat suomen-
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kielisia. Hakijoiden suomen kielen taidon uskottiin kidyvin ilmi viimeistain
haastatteluissa, eikd yhdessikiin tyoyhteisossa ollut kaytetty erillista kielitai-
totestid. Joissain tapauksissa rekrytoijat olivat epionnistuneet kartoittamaan
vieraskielisten tyénhakijoiden mahdollisuuksia selviytyd tydstiin suomen
kielelld, minka seurauksena tyoyhteis6ihin oli palkattu henkil6it, joiden suo-
men kielen taito ei ollut kaikilta osin riittdvaa tydstd suoriutumiseen.

Koukkuniemen vanhainkotia lukuun ottamatta kaikki organisaatiot oli-
vat rekrytoineet henkilostoa myos suoraan ulkomailta, eritoten sairaanhoita-
jia Espanjasta ja Filippiineiltd. Kansainviliseen rekrytointiin liittyi tavallisesti
vajaan puolen vuoden mittainen lihtémaakoulutus ennen Suomeen muuttoa.
Haastatteluja tehtdessd havaittiin, ettd kansainvalisesti rekrytoituja hoitajia
pidettiin yleisesti kliinisesti patevini ja hoitotyohon hyvin soveltuvina, mut-
ta suomen kielen puutteet vaikeuttivat paivittdisen tyon tekemistd. Nain siitd
huolimatta, ettd suomen kielen opiskelulla oli lihtomaakoulutuksessa keskei-
nen rooli. Ulkomailta rekrytoiduille hoitajille oli my6s jarjestetty vastaanotta-
vissa tyoyhteisoissd perusteellisempaa perehdytysta kuin muille tyonsi aloitta-
ville tyontekijoille.

Toimintatutkimuksen alkuvaiheessa suoritetut haastattelut nostivat esiin
useita rekrytointi- ja perehdytyskiytintojen kehittimistarpeita. Varsinkin
kansallisissa rekrytointiprosesseissa palkattujen ulkomaalaistaustaisten tyon-
tekijoiden oletettiin integroituvan tydyhteis6ihinsi ja parjiavin tyossdin sa-
moin ehdoin kuin suomalaistaustaisten. Niinpd uudet tyontekijit saivat paa-
osin samanlaisen perehdytyksen taustasta riippumatta, ainoastaan KySissa oli
ulkomailta tulleiden perchdytykseen varattu enemmin aikaa. Yleisesti ottaen
voidaan sanoa, ettei tydyhteisoissi nahty tarvetta erilaisten perehtymispol-
kujen kehittimiseen suomalais- ja ulkomaalaistaustaisille, vaan tavoitteeksi
asetettiin kaikkia mahdollisimman hyvin palvelevan perehdytyksen kehitta-
minen.

Poikkeuksen muodostivat kuitenkin suoraan ulkomailta rekrytoidut
sairaanhoitajat, joille oli mahdollistettu tavanomaista pidempikestoinen pe-
rehdytys ja mentorointi seki Mainio Vireessd vuoden kestava kielikoulutus.
Tima heritti joissain kollegoissa tyytymattomyytti. Alkuvaiheen perehdytys-

jakson jalkeen my6skdin ulkomailta rekrytoitujen ei ajateltu tarvitsevan enai
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erityista tukea. Pikemminkin tyoyhteisoissa pidettiin itsestdan selvini, ettd
tyontekijoiltd vaaditaan samanlaisia tydsuorituksia samoin ehdoin. Kaikkia
oli kohdeltava samalla tavalla.

Tyoyhteisojd ei myoskdin hahmotettu kielen kiyttimisen ja oppimisen
ymparistoind, vaan vastuu suomen kielelld selviytymisestd oli itsestdin selvisti
pelkastaan vieraskielisilla. Kaytinnossa ulkomaista syntyperia olevien heikko
suomen kielen taito johti usein vaikeuksiin padsti sisiin tydyhteis66n ja oman
paikan ottamiseen tydyhteisossi. Kaikille samanlainen, yleensa lijan lyhyeksi,
kiireiseksi ja heikosti suunnitelluksi koettu perehdytys ei pystynyt tukemaan
riittavisti tyon tekemisen tapojen ja kiytintéjen omaksumista. Uutta tulijaa
ohjeistettiin kysymain, jos hin ei jotain asiaa tiennyt, mutta kiireisessa tyon
tekemisen arjessa oli toisinaan vaikea 16ytda sopivaa aikaa ja paikkaa asioiden
selvittamiseen.

Kehittamisryhmissi pohdittiin hankkeen aikana usein sitd, miten suomen
kielen osaamista voitaisiin arvioida paremmin rekrytointitilanteissa. Kouk-
kuniemen vanhainkodin lihijohtajat opettelivat uusia tapoja arvioida tyon-
hakijan suomen kielen taitoja ja Mainio Vireessa rekrytointiin sisillytettiin
suomen kielen testi. Niin tyoyhteisoissd tiedettiin jo ennakolta, millaisiin
tehtdviin uuden tydntekijin suomen kielen taito riittdisi ja missd asioissa hin
tarvitsisi tukea oppimiseen. Joissain hankkeeseen osallistuneissa organisaa-
tioissa paadyttiin siihen, ettd my6s puutteellisesti suomen kieltd osaava, mutta
muuten sopiva ja pateva tyonhakija voidaan palkata, ja hinen kielen oppimis-
taan tuettaisiin myohemmin tyon tekemisen ohessa. Hatanpdin sairaalassa
jarjestettiin ulkomaalaistaustaisille amanuensseille ja erikoistuville lidkareille
raatiloityi kielikoulutusta, jota toteutti tyoparina ylildakiri ja suomen kielen
opettaja. Koulutus sai hyvai palautetta ja sitd aiottiin jatkaa. Koukkuniemessi
saatiin hyvia kokemuksia Urareitti-hankkeesta, missd suomen kielen opettaja
kavi tySyhteisoissi tukemassa vieraskielisten sairaanhoitajien suomen kielen
oppimista (ks. Urareitti n/d).

Hankkeen tutkijat korostivat kehittamisryhmissa ja henkilostokoulutuk-
sissa, ettd monikulttuurisissa tyoyhteisoissd tarvitaan joustavuutta ja muutos-
valmiutta koko henkilostsltd. Koukkuniemen vanhainkoti ja Mainio Vire

aikoivat huomioida timin rekrytointitoimissaan tekemalld tyonhakijoille sel-
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viksi, ettd he tulevat tydhon monikulttuuriseen tydyhteisoon. Niin voidaan
olettaa, ettd ottamalla tyopaikan vastaan uusi tyontekijia hyviksyy tyéyhtei-
s6n moninaisuuden eritaustaisine tyotovereineen. Koukkuniemessa haluttiin
edistdd kulttuurien vilisen tyon sujuvuutta kartoittamalla aiempaa paremmin
uusien tyontekijoiden tyokokemusta, kielitaitoa, vuorovaikutustaitoja ja osaa-
mista. Niin perchdytyksessd osattaisiin kiinnittad paremmin huomiota ke-
hittimistd vaativiin osa-alueisiin. KYSissa todettiin, ettd MULTI-TRAIN-hank-
keen myotd saatiin aikaisempaa enemmin nikyviksi sairaalassa kiytossa
olevaa mentorointia ja kansainvilista yhteistyoverkostoa. Niiden aiempaa
nikyvimpi kiyttiminen yhdistettiin osaksi inklusiivisen ty6yhteison kehit-
timistd ja ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden kiinnittymista tyoyhteisoon.
Ulkomaalaistaustaisen henkiloston perehdytysta kisiteltiin kaikissa kehit-
timisryhmissa. Keskusteluissa tuotiin esiin, ettd monikulttuurisissa ty6yhtei-
sOissa on tarkead varmistaa, ettd perehdyttéjilla on taitoa ohjata myds itseensd
nihden kulttuurisesti eritaustaisia tyontekijoitd. Lisiksi on syytd varmistaa,
ettd ohjaajilla ja perchtyjilld on riittavisti aikaa vuorovaikutukseen. Perchdy-
tystd ja ulkomaalaistaustaisten tyoyhteisdintegraatiota tuettiin my6s mento-
rikoulutuksella. Mentorointijirjestelmi oli aiemmin toiminut vain KYSissa,
mutta MULTI-TRAIN-hankkeen myétd se otettiin kiyttoon myds Karhulan
sairaalassa ja Koukkuniemen vanhainkodissa. Karhulan ja Koukkuniemen
mentorikoulutuksien tavoitteena oli, ettd tulevat mentorit kehittavit omia
kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen taitojaan ja oppivat ohjaamaan uusia
tulijoita tavalla, joka auttaa heitd pdasemdin mukaan tyoyhteison toimintaan.
Koulutukseen osallistuneiden mukaan koulutus auttoi heitd tutkiskelemaan
omia kulttuurisia itsestadnselvyyksiddn, ymmirtimain kulttuuritaustojen
moninaisuutta ja ohjaamaan uusien tyontekijoiden oppimisprosesseja.
Mentoritoiminta jatkui Kysissa, Karhulan sairaalassa ja Koukkuniemen
vanhainkodissa edelleen my6s hankkeen padttymisen jilkeen. Toiminnan jat-
kumisen kannalta oli oleellista, ettd ty6yhteisoistd tai organisaatioista 16ytyi
siitd vastaava mentorointikoordinaattori, mentorit olivat koulutettuja tehti-
viinsd, mentoroinnin pelisiannéistd, esimerkiksi ajankaytostd, oli sovittu, ja

mentoreilla oli kdytossdin prosessia ohjaavaa mentorointimateriaalia.
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MULTI-TRAIN-hankkeen puitteissa jarjestettiin myos tyopajoja, joissa osal-
listujat pohtivat, millaista on kaikille hyvi perehdytys ja oppivat taitoja ohjata
eritaustaisia ja vieraskielisia tyontekijoita. Hatanpailld, Koukkuniemessi ja
Mainio Vireessa jirjestettyihin tyopajoihin osallistuneet kertoivat oppineen-
sa arvioimaan kriittisesti omia ajattelu-, vuorovaikutus- ja toimintatapojaan.
Moni oli alkanut kyseenalaistaa tyossa ja vuorovaikutuksessa aikaisemmin
itsestddn selvind pitdimidin asioita. Jotkut tyopajatyoskentelyyn osallistuneet
kertoivat alkaneensa ajatella arjen tyotilanteita my6s ulkomaalaistaustaisten
nikokulmasta. Tamai oli johtanut esimerkiksi siihen, ettd he tarjosivat ulko-
maalaiskollegoille apua my6s pyytimittd. Moni kertoi my6s oppineensa kiin-
nittimiin huomiota siihen, miten suomenkielinen voi edistii vuorovaiku-
tusta muokkaamalla omaa puhettaan selkeimmaksi. Hatanpiilld osallistujat
mainitsivat erityisesti ymmartivinsi paremmin, ettei yhdenvertainen kohtelu
tarkoita aina samanlaista kohtelua.

Ty6pajatyoskentelyyn osallistuneet olivat havainneet, ettd my6s suoma-
laisilla oli opittavaa monikulttuurisessa tydyhteisossi. Suomalaista syntype-
rad olevien ajateltiin voivan oppia ulkomaalaistaustaisilta esimerkiksi asuk-
kaiden ja potilaiden ystavillistd ja arvostavaa kohtaamista. Mainio Vireessi
suorituskeskeisyytta ja teknisyyttd ei pidetty endd valetdmited tavoiteltavina
tai sdilyttamisen arvoisina asioina, vaan sielld toivottiin hyvin hoidon sisil-
16n tarkentamista: onko hyvi hoito tehokkuutta, aikaa vai lisndoloa? Kouk-
kuniemen vanhainkodissa ja Mainio Vireessd syntyi uusia toimintatapoja,
chdotuksia ja aineistoja perehdytykseen ja uusien tyontekijoiden saamiseen
tyoyhteisojen tdysivaltaisiksi jaseniksi. Kummassakin organisaatiossa tyopajo-
jen tyostamid materiaaleja aiottiin hyodyntda ja perehdytyksen kehittdmistd
jatkaa myos hankkeen padttymisen jilkeen.

Tutkimukseen osallistuneiden tyoyhteisdjen henkilostd toivoi yksimieli-
sesti, ettd perehtyjille ja perehdyttdjille tulisi antaa riittavisti aikaa oppimiseen
ja oppimisen tukemiseen. Tama olisi mahdollista suunnittelemalla perehdy-
tystd paremmin ja suuntaamalla sithen lisdd henkil6storesursseja. Hyvini, jos-
kin harvinaisena perehdytyksen kiytintona mainittiin, ettd uutta tyontekijaa

ei heti laskettaisi henkilostovahvuuteen. Tarvetta oli myos selkeille, ajantasai-
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sille, havainnollistaville ja toisinaan my6s vieraskielisille perehdytysmateriaa-
leille.

Yksi MULTI-TRAIN-hankkeen opetuksista oli, ettd perehdytys kannattaa
suunnitella kokonaisuudeksi, joka kattaa sekd tyosuhteen alkuvaiheen ettd
pidemmin aikavilin ty6ssd onnistumisen ja tydyhteison jisenyyteen paasemi-
sen (esim. Feldman 1981; Xu 2008, 199-200). Kun oppiminen ymmirretiin
jatkuvaksi prosessiksi, vihenevit paineet omaksua kaikki tieto heti tyosuh-
teen alussa. Toiminta myds opetti, ettd huomiota tulisi kiinnitta yksilollisiin
eroihin oppimistavoissa, koulutusmateriaaleihin, kiytettavissi olevaan aikaan
sekd perehdytyksen seurantaan ja arviointiin.

Pidemmain aikavilin ty6yhteisointegraation nikokulmasta on oleellista,
nihdidinké perehdytys tydyhteisossd yksisuuntaisena vai kaksisuuntaisena
prosessina. Perehdytys on yksisuuntaista silloin kun keskitytdin pelkistiin
sithen, ettd uudet tulijat oppivat tyoyhteison vakiintuneet toimintatavat mah-
dollisimman nopeasti. Kaksisuuntaisessa pitkdaikaisessa sosialisaatioprosessis-
sa my0s tyoyhteison ajatellaan sopeutuvan muutokseen ja kiyttiavin tulijoiden
osaamista tyoyhteison toimintatapojen kehittimiseen. MULTI-TRAIN-hank-
keeseen osallistuneissa tyoyhteisoissa kaksisuuntaista perehdytystd pyrittiin
edistimain korostamalla koko organisaation oppimisen ja kehittimisen tar-

peita ja lisaidmalld perehdytysprosessin dialogisuutta.

Tyoyhteisot kulttuurien vilisen oppimisen ympiristind
Alkukartoituksessa lihes kaikkien haastateltavien, niin tyontekijoiden kuin
esimiesasemassa olevien pohdinnoissa nikyi kisitys ihmisten samanlaisuuteen
perustuvasta samanarvoisuudesta: ihmiset ovat samanlaisia ja siksi samanar-
voisia. Ajatukseen ettd ihmiset, taustasta riippumatta, pitdvit samoja asioita
tavoiteltavina, liittyi odotus tyontekijoiden samanlaisesta kohtelusta. Tita
perusteltiin silld, ettd samanlainen kohtelu on oikeudenmukaista eika herita
kateutta tyotoverien keskuudessa.

Samanlaisen kohtelun periaate voi olla toimiva suhteellisen homogeenisis-
sa toimintaympdristoissd, mutta monikulttuurisissa organisaatioissa saman-
lainen kohtelu voi johtaa siihen, ettd ulkomaalaistaustaiset tyontekijat viihty-

vat tydssian huonosti eikd heiddn asiantuntemustaan pystyta hyddyntaimain
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taysipainoisesti. Koko henkiléston tydhyvinvoinnin ja toiminnan tulokselli-
suuden edistimiseksi tarvitaan paitsi kulttuurisensitiivistd johtamista myos
tictoista osallisuuden ja yhdenvertaisen kohtelun lisiamistd usein heikommas-
sa asemassa oleville. Keskeistd tassa on henkiloston monimuotoisuuden tun-
nustaminen: ihmiset ovat erilaisia mutta samanarvoisia. Haasteena on tilloin
sellaisen johtamis- ja toimintakulttuurin luominen, missi tyontekijoitd ei
kohdella samalla tavalla vaan pyritdan siihen, ettd kunkin henkiloston jasenen
potentiaalisia valmiuksia pystyttiisiin hyodyntimain parhaalla mahdollisella
tavalla. (Cox 1993; Pitkdnen 2006, 128-132; Sippola 2007.)

Yhdenvertaisuuden tavoite on kirjattu jo Suomen lainsdidinto6n. Seka
perustuslaki, yhdenvertaisuuslaki, tasa-arvolaki ettd tyosopimuslaki miarit-
tavat yhdenvertaisuuden tavoitetta ja syrjinnin kieltoa. Kdytinnéssd yhden-
vertaisuus on kuitenkin vaikeasti toteutettava asia. Tama kavi selvasti ilmi
MULTI-TRAIN-hankkeen alkuhaastatteluissa. Ulkomailta Suomeen muutta-
neille tarkoitetut erityisjarjestelyt ja tukitoimet herittivit toisinaan vastustus-
ta tyotoverien keskuudessa. Kritiikkid aiheutti esimerkiksi se, ettd ulkomailta
suoraan rekrytoidut hoitajat olivat etuoikeutetussa asemassa saadessaan apua
tyosuhdeasioiden hoitamiseen ja kieliopintojen jirjestimiseen. My6s ulko-
maalaistaustaiset itse saattoivat olla kiusaantuneita saamastaan erityiskohte-
lusta ja kertoivat olevansa samanlaisen kohtelun kannalla.

Osallisuutta lisadvid toimintatapoja, esimerkiksi kohdennettuja jirjestely-
ja, kuitenkin tarvitaan, jotta kaikille tydyhteison jasenille voidaan luoda yh-
denvertaiset edellytykset tulla kuulluksi, osallistua paitksentekoon ja onnis-
tua toiminnassaan (Saukkonen 2013, 115). MULTI-TRAIN-hankkeen edetessi
vaikutti entistd selvemmaltd, ettd yksittdisten ongelmatilanteiden ratkomisen
sijaan tyOyhteisojd tulisi auttaa kehittaimain kidytantojd ja rakenteita sellaisiksi,
ettad kaikilla henkiloston jasenilld, niin suomalais- kuin ulkomaalaistaustaisil-
la, olisi yhtildiset mahdollisuudet onnistua ja viihtya tyossdin. Tama asettaa
monikulttuuriset tyoyhteisot haasteellisen tehtavin eteen, silli henkiloston
jdsenten taustat ja tarpeet voivat olla varsin erilaisia.

Haasteena on myos muutokseen sopeutuminen. Niin sanotun kantahen-

kiloston voi olla vaikea hyviksya sitd, ettd tydyhteisossa ei toimitakaan endi
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tutuksi ja turvalliseksi koettujen toimintatapojen mukaan, vaan uudet tyoyh-
teison jasenet voisivat osallistua toiminnan ja sen padméirien méarittelyyn.

Tyoyhteison monimuotoistuminen saatetaan kokea harmilliseksi juuri sen
tihden, ettd uudet tulokkaat jo pelkilld olemassa olollaan hiiritsevat vakiin-
tuneiden toimintatottumusten mukanaan tuomaa vaivattomuutta. Kun totu-
tut varmuudet jarkkyvit, selviytymiskeinoksi voidaan valita vanhasta ja tur-
vallisesta kiinni pitiminen (Lehtonen, Loytty & Ruuska 2004, 142, 175-176).
Monikulttuurisen tydyhteison arjessa tillainen muutosvastarinta voi johtaa
asenneilmapiirin kiristymiseen ja kehittymisen estymiseen.

Hankkeen edetessd kavi selviksi, ettd jos kohdennettujen tukitoimien
mieltd el ymmirretd, ne aiheuttavat jinnitteitd sekd tyon tekemiseen ettd
ryhmidynamiikkaan. Yhdenvertaisuus askarrutti erityisesti Hatanpdin sai-
raalassa, jossa ulkomailta suoraan rekrytoituihin sairaanhoitajiin kohdistetut
tukitoimet oli ymmirretty tyStoverin keskuudessa osin yhdenvertaisuuden
vastaisina, ja siksi hankkeen tutkijoiden toivottiin kisittelevin aihealuetta
henkil6ston keskuudessa. Yhdenvertaisuuskysymyksiin perchtynyt tutkimus-
ryhmin jisen piti koko Hatanpidin henkildstolle avoimen yhdenvertaisuus-
koulutuksen. Toinen koulutus jirjestettiin esimichille, ja yhdenvertaisuuden
teema oli vahvasti esilld myos perehdytysta koskevissa tyopajoissa.

Koulutustilaisuuksissa tutustuttiin yhdenvertaisuutta ohjaavaan lainsaa-
dintdon, erityisesti Yhdenvertaisuuslakiin (1325/2014), ja reflektoitiin yhden-
vertaisuuden ymmartimista ja nikymisti kdytinnon toiminnassa. Koulutuk-
sissa korostettiin, ettd arki tulisi sujuvammaksi ja kaikki voisivat paremmin,
jos ymmarretadn, ettd yhdenvertaisuus sisaltad erilaisuuden arvostamisen ja
erilaisen kohtelun hyviksymisen.

Myés muissa toimintatutkimukseen osallistuneissa tyoyhteisoissa jarjestet-
tiin koko henkildstélle suunnattuja koulutustilaisuuksia yhdenvertaisuudesta.
Vaikka muutokset asenteiden tasolla ovat hitaita, yhdenvertaisuuden kehitty-
misen osalta hankkeen tuloksiin voidaan olla tyytyviisid. Loppuhaastattelut
osoittivat, ettdi moni koulutustilaisuuksiin osallistunut oli alkanut arvioida
yhdenvertaisuuden toteutumista omassa tyossidn ja mietti, olivatko oma toi-

minta ja tydyhteison toimintakéytinteet tosiasiallisesti vai vain nienniisesti
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yhdenvertaisia. Ainakin Hatanpdilld yhdenvertaisuuteen liittyva koulutus
jatkui my6s hankkeen pdittymisen jalkeen.

Alkukartoitus antoi viitteita siitd, ettei yksittdisen henkildston jasenen
kielteisid asenteita ulkomaalaistaustaisia kohtaan ole aina syytid pitdd yksilon
henkil6kohtaisena ongelmana vaan ne voivat olla my6s merkki siité, ettd hen-
kil tarvitsee apua ja tukea vuorovaikutukseen. Kulttuurien vilisen vuorovai-
kutuksen koulutusta jirjestettiin kaikissa tutkimukseen osallistuneissa orga-
nisaatioissa. Tavoitteena oli, ettd koulutus antaisi vilineitd toinen toisiltaan
oppimiseen ja yhteisten toimintatapojen kehittamiseen. Lisiksi pyrittiin sii-
hen, ettd vuorovaikutus- ja kommunikaatiotaitojen parantuessa osallistujien
asenteet muuttuisivat vuorovaikutusta suosivaan suuntaan. Saadut kokemuk-
set osoittivat, ettd jos tyontekijoille annetaan aikaa ja keinoja kehittaa yheeisid
toiminta- ja vuorovaikutustapoja, suhtautuminen kulttuurien viliseen tyohon
ja eritaustaisiin tyotovereihin voi muuttua myonteisemmaksi.

Kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen onnistumiseen vaikuttavat monet
tekijit, kuten asenteet ja tunteet, tictoisuus vuorovaikutustilanteessa vallit-
sevista erilaisista odotuksista ja oletuksista seka tilanteessa tarvittavat yhteis-
tydtaidot (Martin & Nakayama 2015, 17-18). Koulutustilaisuuksissa ja tydpa-
joissa ksiteltiin sitd, miten kulttuuriset vaikutteet muokkaavat yksilon tapoja
havaita, pditelld, viestid ja toimia sekd opittiin neuvottelemaan kaikille sopi-
vista yhteisista toimintatavoista. Tilaisuuksissa my6s keskusteltiin siitd, miten
yhteisten toimintatapojen 16ytimistd auttaa kyky tunnistaa oman kulttuuri-
sen taustan vaikutuksia tavalle ajatella, viestid ja toimia. Saadun palautteen
perusteella osanottajat oppivatkin tarkastelemaan kriittisesti omia ennakko-
asenteitaan ja nikokulmiaan. He ymmarsivat kulttuurisen taustan vaikutta-
van tapoihin tulkita vuorovaikutustilanteita ja kokivat oppineensa toimimaan
taitavammin itseensd nihden eritaustaisten tyotoverien kanssa.

Tirkein vuorovaikutuksen viline (tai este) on kuitenkin kieli. Kaikissa
tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa yhteisend kommunikaatiokiele-
ni oli suomi. Alkuhaastattelut osoittivat, ettd suomen kielen oppiminen on
haasteellista monelle ulkomailta Suomeen muuttaneelle. Sosiaali- ja tervey-
denhuollon ammateissa vaaditaan kuitenkin hyvii suomen (tai ruotsin) kielen

hallintaa. Hatanpdin sairaalassa jarjestettiin vieraskielisille amanuensseille ja
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erikoistuville laakireille kielenopetuskokeilu, jossa suomen kielen opettaja
kivi yhdessi ladketieteen ammattilaisen kanssa osallistujien raportteja ldpi jo-
kaista henkilokohtaisesti auttaen. Kokeilu sai runsaasti myonteista palautetta,
ja toimintaa haluttiin jatkaa my6s hankkeen paittymisen jalkeen.

Monikulttuurisessa tyoyhteisossa myos suomea didinkielendin puhuvalta
henkil6stoltd vaaditaan uuden oppimista. Kulttuurien vilisen vuorovaikutuk-
sen taitoihin voidaan lukea taito puhua niin, ettd yhteisymmarryksen luomi-
nen on mahdollista tilanteessa jossa kaikki eivit puhu suomea didinkielendin.
Hatanpain, Karhulan ja Kysin sairaaloiden sekd Koukkuniemen vanhainko-
din ja Mainio Vireen tyontekijoille tarjottiin sekd suomen- ettd vieraskielisille
sopivaa koulutusta siitd, kuinka ulkomaalaistaustaisten kielen oppimista voi
tukea ja kuinka suomen kieltd kannattaa kayttaa tilanteissa, joissa on lisnd
ulkomailta Suomeen muuttaneita.

Mainio Vireessd suomen kielen oppimista edistettiin tutkimuksen aikana
panostamalla suomen kielen verkkokoulutukseen, mista ei kuitenkaan ehdit-
ty saamaan tutkimushankkeen puitteissa palautetta. Kokemusten valossa kai-
kissa tutkituissa organisaatioissa vaikutti kuitenkin siltd, etta suomen kielen
kayttiminen yhteiseni kielena helpottui sita mukaa mitd paremmin tyonteki-
jat osasivat hahmottaa koko tyoyhteison suomen kielen oppimisen ja kaytti-
misen ympdristona. Niin vastuu onnistuneesta suomenkielisestd viestinndstd
ei jaanyt pelkdstian vieraskielisten oppimisen varaan. Suomen kielen oppimis-
ta edistivind kiytintoni voidaankin pitad sitd, ettd vastuu ulkomaalaistaus-
taisten suomen kielen oppimisesta jakautuu koko tydyhteisolle.

Vaikka yksittdisten tyontekijoiden vuorovaikutustaidot ovat tirkeitd
kulttuurien vilisen tyén onnistumiselle, myos organisaation tasolla on tar-
peen luoda vuorovaikutusta tukevia kiytintoja ja rakenteita yhteistd tyotd
helpottamaan. Tyon kidytinnon jarjestelyja olisikin syytd arvioida siltd kan-
nalta, mahdollistavatko ne vuorovaikutukselle riittavisti aikaa ja tilaisuuksia.
Kuormittumisen ja epioikeudenmukaisuuden kokemusten lisidntyminen
tyoyhteisossd saattaakin kielid siitd, ettd toiminnan rakenteelliset puitteet
eivit tue kulttuurien vilistd tyota. Hyvin toimivat kdytannot eivit synny it-
sestddn, vaan niiden pohtimiselle ja kiytint6n viemiselle on varattava aikaa.

Parasta olisi, jos tyon prosesseihin voitaisiin jollain tapaa sisallyttad yhteistd
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reflektointia paitsi tyon tekemiseen, myds vuorovaikutuksen tapoihin ja kiy-
tantoihin liittyen.

Samoin kuin kulttuurien vilistd tyotd ja vuorovaikutusta myds suomen
kielen kdyttamistd voidaan edistdd tyon tekemisen arjessa. Kdytannon jirjeste-
lyissd voidaan ottaa huomioon, onko tyoti tehtiessi mahdollisuus oppia suo-
men kieltd. TyStovereita voidaan ohjata tukemaan suomen kielen oppimista
ja kdyttimaan selkedi kieltd kirjallisissa raporteissa ja suullisessa vuorovaiku-
tuksessa. Tyoyhteisoissi vierailevien kielenopettajien, kielikurssien ja henkilo-
kohtaisten oppimissuunnitelmien kiyttdminen kielen oppimisen tukemisessa
kannattaa selvittda. Mainio Vireessd joillain hoitajilla ollut kiytinto tehdd
raportit yhdessd asukkaan kanssa saattaisi sopia uscampaankin tyoyhteisoon
suomen kielen oppimisen tueksi.

Kaikki se minki onnistuminen on merkittidvii tyon sujumisen, potilas-
turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin kannalta, on hyva varmistaa tyoyhteiso- tai
organisaatiotasolla. Esimerkiksi suomen kieli on sosiaali- ja terveydenhuollon
organisaatioissa niin olennainen taito, ettd sen oppimista ei tule jittdd yksit-
taisten vieraskielisten oman motivaation ja vapaa-ajalla tapahtuvan kehitti-
misen varaan. My0s vieraskielisten riittdva tiedonsaanti oman tydyhteison
asioista on liian tirked asia hoidettavaksi niin, etta kaikille lahetetyn suomen-
kielisen sihkopostin lukeminen ja ymmaértiminen jitetiin ulkomaalaistaus-
taisten tyontekijoiden vastuulle. Mikili tyd ei suju vieraskielisten tyontekijoi-
den puutteellisen suomen kielen taidon takia, kielen oppimisen edellytyksiin
on syyta kiinnittdd huomiota tyoyhteisétasolla, sen sijaan ettd harmitellaan

ulkomaalaistaustaisten heikkoa opiskelumotivaatiota.

Johtaminen ja resurssit avainasemassa

Tutkimuksessa nousi esille monia asioita, joiden odotettiin hoituvan yksi-
I6tasolla, mutta joiden parantamiseen tarvitaan erityisesti tydyhteisdjen ja
organisaatioiden panosta. Kulttuurien vilisen tyon kiytinnét eivit muutu
ilman jirjestelmillisti toiminnan kehittdmistd kaikilla tasoilla. Esimiestyo
ja johtaminen ovat tdssd keskeisessa roolissa. Muutoksen on lihdettava stra-
tegioista ja resursseja sekid henkilostopolititkkaa koskevasta paitoksenteosta,

silld vain siten kehittimistavoitteiden toteutuminen organisaation kaikilla ta-
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soilla voidaan varmistaa. Siksi myos organisaatioiden ylin johto tulisi sitouttaa
kulttuurien vilisen tyon kehittimiseen. Joissain tutkituissa organisaatioissa
havaittiin, ettd lihijohtajat pyrkivit ratkomaan kulttuurien vilisen tyon on-
gelmia yksin tai vailla organisaation johdon tukea. Tyontekijoille ylempi johto
ndyttaytyi usein vain resurssien jakajana.

Kaikkien tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden henkiléstopo-
litiikkaa voidaan luonnehtia tutkimuksen alussa assimilaatioon tahtaaviksi
kulttuurisen sulauttamisen ideologiaksi. Tasavertaisuuden nimissi kaikkien
henkil6ston jasenten odotettiin sopeutuvan olemassa olevaan toimintakult-
tuuriin, joka yhtéiltd miellettiin itsestddn selviksi ja alaa mairittdvien lakien
mukaiseksi ja toisaalta suomalaiseksi tavaksi tyoskennelld, hoitaa ja viestia.
Henkil6stostrategiaan liittyi lihes poikkeuksetta tyontekijoiden samanlai-
suuden odotus, jossa suomalainen tyontekiji oli standardi. Ongelmallista tissd
on, ettd jos suomalainen tyontekija on “oikean mitta”, ulkomaalaistaustasta
tulee viistimattd vaje.

Monimuotoisuuden ei ajateltu vaikuttavan henkilostdjohtamiseen, vaan
johtamisen ajateltiin olevan tasapuolista ja hyvaa silloin kun kaikkia kohdel-
tiin samalla tavalla. Olemassa oleviin kiytintoihin sopeutumisen uskottiin
olevan edullista my6s ulkomaalaistaustaisille, silld sen ajateltiin edistavan hei-
din integroitumistaan uuteen tyoymparistoon. Lyhyelld aikavililld ndin var-
masti onkin, mutta vaarana on, ettd ulkomailta Suomeen muuttaneet voivat
kokea tyoyhteison kaytannot itselleen vieraiksi tai periti syrjiviksi.

Monimuotoisuutta tukevalla johtamisella pyritain paitsi yhdenvertaisuu-
den toteutumiseen myds tehokkaaseen toimintaan. Henkilostén monimuo-
toisuudesta voi olla organisaatiolle hy6tyd vasta kun monimuotoisuutta johde-
taan ja sitd kiytetdin tictoisesti organisaatiossa voimavarana (Ferdman 2014,
5—6). Moniarvoisen eli pluralistisen henkildstopolitiikan tavoitteena on, ettd
my6s vihemmiston edustajien ddntd kuullaan ja he osallistuvat ty6yhteison
yhteisten "pelisiintéjen” miarittelyyn. Tamai ei tarkoita tiydellistd suvaitse-
vaisuutta tai "kaikki kdy” -mentaliteettia, vaan sita ettd kaikkien tyoyhteison
jasenten odotetaan osallistuvan toimintatapojen mairittelyyn ja sitoutuvan

yhdessi sovittuihin pelisiantoihin.
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Assimilaatioon pyrkivi johtamistapa on monikulttuurisissa tyoyhteisoissa
ongelmallista sikili, ettd se ei hyddynni erilaisuutta eiké edistd sitd, ettd kaik-
kien tyontekijoiden kyvyt ja osaaminen saataisiin kdytettyd tydyhteison hy-
viksi (Pless & Maak 2004, 129-130). MULTI-TRAIN-hankkeen alussa kaikissa
tutkituissa organisaatioissa ilmennyt kisitys yhdenvertaisuudesta — jonka mu-
kaan kaikille tydyhteison jasenille kuuluivat samanlaiset oikeudet ja velvol-
lisuudet taustoista ja lihtotilanteesta riippumatta — jitti osan tyontekijoistd
vaille tarvitsemaansa tukea. Ulkomaalaistaustaista henkilostod johdettiin
kuten muitakin samanlaisen kohtelun periaatteella, mika ei valctimarctd edis-
tinyt yhdenvertaisuutta ja kaikkien aktiivista toimijuutta (ks. Dass & Parker
1999).

Hankkeen tutkijat tarjosivat eri tason johtajille monimuotoisuusjohtami-
sen koulutusta. Koulutusta jirjestettiin erityisesti toiminnallisesta johtami-
sesta vastaaville lahijohtajille. Koulutustilaisuuksissa lihijohtajat kehittivit
vuorovaikutustaitojaan, osallistuivat perehdytyksen kehittdmiseen, saivat tie-
toa monimuotoisuuden johtamisesta ja yhdenvertaisuuden edistimisesta sekd
oppivat arvioimaan rekrytointitilanteessa suomen kielen taitoa entistd parem-
min ja laatimaan suomen kielen oppimissuunnitelmia.

Mainio Vireessi keskusteltiin henkilostojohtamisen prosesseista ja kdytan-
noistd, jotta niiden sopivuus kaikille henkiloston jisenille voitaisiin kartoit-
taa. Tyopajoissa my6s konkretisoitiin olemassa olevia johtamisen periaatteita
selvittden, mitd niiden kdytinndssi toivottiin tarkoittavan ja sisiltavan. Kouk-
kuniemen vanhainkodissa nahtiin tarpeelliseksi kehittdd yhteisid johtamis-
kiytantoja sekd palaute- ja viestintikdytantojd. Nain pyrittiin varmistamaan,
ettd lihijohtajat eivit joutuisi yksindan miettimdin sopivia toimintatapoja,
vaan saisivat toiminnalleen tukea organisaation yhteisisté linjauksista.

Hankkeen tutkijat myos kivivat tyoyhteisoissda puhumassa monimuotoi-
suuden johtamisesta ja yhdenvertaisuudesta, ja niiden edistimisestd. Koulu-
tustilaisuuksiin ja tyopajoihin osallistuneita organisaatioiden eri toimintata-
sojen johtajia ohjattiin pohtimaan, kuinka luoda johtamisen hyvia kiytintoja
monikulttuurisen tyoyhteison arkeen. Tilaisuuksissa havaittiin, ettd esimer-

kiksi lihijohtajat kaipasivat lisia vertaistukea ja mahdollisuutta keskustella
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muiden vastaavassa asemassa olevien kanssa eteen tulleista ongelmatilanteista
ja niiden ratkaisumahdollisuuksista.

Jarjestetyissa tilaisuuksissa tuli esiin monia kiytantoja, joilla kulttuurien
valistd tyotd voidaan tukea. Tyon tekemistd helpottavia kdytintoji ovat muun
muassa selkeiden odotusten miirittely ja kdyttdytymismallien luominen, vie-
raskielisten suomen kielen oppimisen mahdollistaminen ja seuraaminen seki
tyontekijoiden yhteisen reflektion mahdollistaminen tyon tekemisen arjessa.
Koukkuniemen vanhainkodissa haastatellut tyontekijit nimesivit lihijohta-
misen kiytantoja, jotka helpottaisivat heidin tyotadn. Tillaisia olivat muun
muassa lihijohtajan lisndolo ja helppo tavoitettavuus tydyhteisossi, sadannol-
liset osastotunnit ja mahdollisuus vaikuttaa niiden aiheisiin, tasa-arvoisten
keskustelu- ja palautekiytintojen luominen, rohkaiseminen kehittimain ja
testaamaan uusia toimintatapoja seki tyovuorojen suunnittelu siten, ettd niis-
sd otetaan huomioon suomenkielisten tyontekijoiden riittiva maird ja pereh-
dytyksen asettamat vaatimukset.

Palautteen antamiseen ja saamiseen liittyvit kysymykset nousivat usein
esiin suomalais- ja ulkomaalaistaustaisten haastatteluissa ja henkiloston kou-
lutustilaisuuksissa. MULTI-TRAIN-tutkimuksen tulosten perusteella voidaan-
kin sanoa, ettd monimuotoisissa tydyhteisoissd on syyta kiinnittaa erityishuo-
miota palautteen antamisen kaytintoihin. Palautteen antamiseen kannattaa
luoda selkedt mekanismit ja tehdé palautteen antaminen ja saaminen luonte-
vaksi osaksi paivittdistd toimintaa. Useimmissa tydyhteisoissa todettiin, ettd
ulkomaalaistaustaiset tyontekijit eivit koe saavansa riittavisti palautetta toi-
minnastaan. Esimiesasemassa olevat puolestaan kokivat kielteisen palautteen
antamisen ulkomaalaistaustaiselle vaikeaksi silloinkin, kun tyontekija toivoi
miti tahansa palautetta tietdakseen, mitd muut hinen ty6stdin ajattelivat.

My®s tyoyhteison asioista tiedottamiseen kaivattiin uusia kdytintoja. Esi-
merkiksi tilanteessa jossa tyoyhteison viestintd nojaa sahkopostien lihettami-
seen, niiden lukemiseen pitiisi varata tydaikaa. Monessa tyoyhteisossd oletet-
tiin, ettd vieraskieliset saivat tarpeeksi tietoa tydyhteisonsa asioista, kun heille
jaettiin sama suomenkielinen materiaali kuin muillekin. Vaikeudet yhteisen
kiclen kayttimisessd ja vuorovaikutuksessa johtivat toisinaan syrjiytymisen

kokemuksiin ja epaluottamuksen ilmapiirin kasvuun. Monet suomalaistaus-
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taiset tyontekijit tunsivat epavarmuutta vuorovaikutustilanteissa ulkomaa-
laiskollegojen kanssa ja kokivat, ettd viestinnin ja vuorovaikutuksen onnistu-
minen jii yksinomaan heididn omien taitojensa varaan. Perehdyttajit pohtivat
usein yksinddn, mitd ja miten tyon tekemisen ja vuorovaikutuksen tavoista
pitdisi ulkomailta muuttaneille kertoa, jotta yhteisymmirrys voitaisiin saavut-
taa.

Lihijohtajille ja muille johdon edustajille jirjestettyjen koulutusten, luen-
tojen, tyopajojen ja muiden tilaisuuksien koettiin olevan hyddyllisia paitsi
yksilollisten taitojen vahvistumisen myos tarjoutuneiden keskustelumahdolli-
suuksien vuoksi. Eri toimintatason johtajat kaipasivat tilaisuuksia keskustella
siitd, miten kulttuurien vilinen ty6 sujuu, millaisia ongelmia siihen liittyy ja
miten tyontapoja, kdytintjd ja rakenteita voisi muuttaa niin, ettd tyo sujuisi
entista paremmin.

Hankkeen aikana syntyneet oivallukset eivit kuitenkaan aina konkreti-
soituneet kdytinnon toiminnaksi. Koukkuniemen vanhainkodissa kivi ilmi,
ettd meneilldin olevat organisatoriset muutokset veivit lihijohtajien resursseja
osastojen tyon kehittimiseltd, mika saattoi heikentad mahdollisuuksia kayt-
tad hyviksi tutkimushankkeen tarjoamia tilaisuuksia luoda yhteisid johtamis-
kaytantoja. Johtamisen paineita lisdsivit muissakin tydyhteisoissa sote-alan
kentin monet suunnitteilla olevat uudistukset ja toiminnan mahdolliseen
uudelleen organisointiin liittyvit kysymykset. Henkilosto- ja aikaresurssien
niukkeneminen nikyi tydyhteisoissi muun muassa kiireen tuntuna, kuor-
mituksena ja stressind. Kiire rajoitti mahdollisuuksia keskustella ty6toverien
kanssa ja vihensi halukkuutta selvittdd eteen tulevia haastavia tilanteita. Toi-
saalta ulkomaalaistaustaiset ladkarit Hatanpdin sairaalassa toivat esiin, kuin-
ka Suomessa tyypillinen matala hierarkia edistdd vuorovaikutusta ja tyon su-

jumista my9s kiireen keskella.

Toimintatutkimus yhteisend oppimiskokemuksena

Kaiken kaikkiaan MULTI-TRAIN-hankkeen puitteissa toteutettu tutkimus- ja
kehittamistoiminta oli merkittava oppimiskokemus paitsi hankkeen tutkijoil-
le, saadun palautteen perusteella my6s tutkimukseen osallistuneille organisaa-

tioille.
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Tutkijoille toimintatutkimus oli palkitseva kokemus; kehittdmistoimiin
osallistuminen tarjosi tilaisuuksia nihdi tutkimustyon konkreettisia tulok-
sia. Tutkijoille oli my&s palkitsevaa nihda erilaisiin koulutuksiin, tyopajoihin
ja tilaisuuksiin osallistuneiden tyytyviisyys siitd, ettd he saivat kertoa nike-
myksidin ja tulla kuulluiksi. Tunne kuulluksi tulemisesta oli tyontekijoille
merkittidvi kokemus, ehki jopa sitd merkittdvimpi mitd marginaalisemmassa
asemassa kyseinen henkild koki olevansa. Osa ulkomaalaistaustaisista tyonte-
kijoista toi esiin, ettd kiinnostus tydyhteison kulttuurista moninaisuutta koh-
taan tuntui arvostavalta ja paransi tydyhteison ilmapiirid. Johdon oletettiin
hankkeeseen osallistumalla viestittavin tahdostaan kuunnella tyontekijéiden
kokemuksia ja tukea heiddn selviytymistdan toisinaan haastavassa arjessa. Tut-
kimukseen osallistumisen nihtiin my6s olevan todiste siité, ettd organisaatio
valitti tyontekijoistadn ja halusi edistad kulttuurien vilisen tyon sujuvuutta ja
koko henkiloston viihtymista.

Yksi MULTI-TRAIN-hankkeen opetuksista onkin, ettd toimintatutkimuk-
sen avulla on mahdollista ratkoa kulttuurien vilisen tyon ongelmia yhdessa
tyoyhteisdjen edustajien kanssa ja kehittdd tyon sujuvuutta lisaavia kaytan-
tojd. Tatd tarkoitusta varten on kuitenkin tirkedd saada organisaation johto
sitoutumaan toimintaan. Tutkimuksessa mukana olevien organisaatioiden
henkil6sto ja johto halusivat osallistua ja tulla kuulluksi. Niinpa osallistavat
kehittimismenetelmit toimivat hyvin ja mahdollistivat sekd johdon ettd tyon-
tekijoiden osaamisen kayttimisen kiytintojen kehittimiseen.

Toisaalta toimintatutkimus oli tutkijoille haasteellinen, silld tutkijoiden
roolit olivat moninaiset. Tutkijat osallistuvat hankkeeseen paitsi tutkijan roo-
lissa myos kehittamistoimien suunnittelijoina, kouluttajina, ohjaajina, kuun-
telijoina, havainnoitsijoina, analysoijina ja raportoijina. Monenlaiset roolit ja
luottamukselliset vilit tutkittavien organisaatioiden edustajiin mahdollistivat
sellaisen tiedon saamisen, jonka hankkiminen perinteisessd tutkijan roolissa
olisi ollut vaikeaa. Asiat, joista organisaatioiden edustajien kanssa keskustel-
tiin, saattoivat olla myos arkaluontoisia. Siksi tutkimushankkeessa painotet-

tiin sensitiivisyyttd ja eettisten kysymysten huomioimista kaikessa toiminnas-
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sa. Erityista huomiota kiinnitettiin sen varmistamiseen, etta kehittamistoimet
ja tutkimustulokset eivit vaikuta osallistujiin milliin tavoin haitallisesti.!

Hankkeen tutkijat méirittelivit organisaatioiden edustajien kanssa ongel-
mallisia tilanteita, rohkaisivat muutokseen ja edistivat reflektiivistd keskustelua
tyOyhteisoissi. Tydyhteis6jen edustajat oppivat tuomaan esiin nikemyksidin ja
keskustelemaan niistd yhdessd. Toimintatutkimus auttoi my6s havaitsemaan,
ettd itsestddn selvind pidettyjd ajatus- ja toimintamalleja voidaan tarkastella
kriittisesti ja ettd vakiintuneita toimintatottumuksia on mahdollista muuttaa.

Pidemmilld aikavililld edellytysten luominen onnistuneelle kulttuurien
viliselle tyolle edellyttda sitd, ettd organisaation johto ottaa vastuun muutos-
prosesseista. Muutoksista tulee pysyvid vain siten, ettd monimuotoisuus huo-
mioidaan organisaation strategioissa ja toimintasuunnitelmissa. Erityisesti
Karhulan sairaalassa ja Kysissa nihtiin, ettd kulttuurinen monimuotoisuus
tulee saada strategiatason linjauksiin, jotta toimintaa voidaan kehittdd joh-
donmukaisesti. KYSin tulevaisuuden strategioihin hyviksyttiinkin seuraa-
valle toimintakaudelle monimuotoisuusjohtamisen nikokulma niin, ettd mo-
nikulttuurisen tyodyhteison ja monikulttuurisen sairaanhoidon ja hoitotyon
vaatimukset tulevat nakyviin.

Monimuotoisuuden kirjaaminen strategioihin ei kuitenkaan vield riiti,
vaan on myds seurattava, kuinka strategiat ja toimintasuunnitelmat toteutu-
vat kiytinnossi. Oleellista on, ettd henkil6stopolitiikassa ja kdytinnon toi-
minnassa edistetddn sellaista toimintakulttuuria, joka lisda sekd henkiloston
keskinaista yhteenkuuluvuutta etti monimuotoisuuden vakiintumista osaksi
tydyhteison arkea (Cox 1993).

Aidosti moniarvoisuuteen pyrkivissi organisaatiossa muutosvalmiutta
tarvitaan seki johdolta ettd henkil6stolt: organisaation kokonaisuudessaan
tulee sopeutua kulttuuriseen monimuotoisuuteen. Henkilostokoulutus on
tissi avainasemassa, mutta muutoksista tulee pysyvid vasta rakenteellisten
muutosten avulla. Siksi monikulttuurisissa toimintaymparistoissd tarvitaan
my6s organisatorisia muutoksia. Monikulttuuriseen organisaatioon tulee luo-

! MuLTI-TRAIN-hankkeessa noudatettiin Tampereen yliopiston ja Iti-Suomen yliopis-

ton tutkimuseettisii periaatteita seki Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (www.tenk.fi)
ohjeita humanististen ja yhteiskuntatieteellisten alojen tutkimuksen etiikasta.

242 PIRKKO PITKANEN, KATJA KEISALA JA VUOKKO NIIRANEN (TOIM.)



Jobtopddtokset

da kéytantoja ja rakenteita, jotka varmistavat kulttuurien vilisen tyon ja vuo-
rovaikutuksen sujumisen. Tavoitteena tulee olla, ettd kaikki voivat osallistua
vuorovaikutukseen, potilasturvallisuus ei vaarannu ja jokainen voi saavuttaa
tyoyhteison tdysijasenyyden.

Tutkituissa organisaatioissa esiintyi jo valmiiksi monia kulttuurien vilista
ty6td ja vuorovaikutusta helpottavia kiytintoji ja organisatorisia rakenteita.
Esimerkiksi suomalaisten tyoyhteisojen kansainvilisesti tarkasteluna matala
hierarkia teki tyontekijoille mahdolliseksi keskustella esimichen kanssa vai-
keistakin asioista ja kuulla, mitd esimies ajattelee ja miten hin voi asiassa aut-
taa. Matala hierarkia onkin asia, josta ulkomaalaistaustaiset tyontekijit usein
omaa tyoyhteiséain ja sen johtoa kiittelivit. Toisaalta tutkimuksessa tuli esiin
myos kadytintojd ja rakenteita, jotka palvelivat tyon sujuvuutta ja tySviihey-
vyyttd huonosti.

MULTI-TRAIN-hankkeen toteutukseen ja tuloksiin vaikuttivat myds mo-
net ulkoiset tekijit, joihin tutkimusryhma ei voinut vaikuttaa. Tillaisia olivat
esimerkiksi sote-alan muutokset, hankkeen aikana syventynyt taantuma ja
humanitaarisen maahanmuuton kasvu.

Sosiaali- ja terveydenhuollon alan meneilldin olleisiin ja vuosikymmenen
lopulle suunniteltuihin laajempiin muutoksiin liittyvit toiminnan uudelleen
jarjestelyt seka joissain tyoyhteisoissa tehdyt toiminnan supistamiset vaikeut-
tivat toisinaan MULTI-TRAIN-hankkeen koulutus- ja keskustelutilaisuuksien
jarjestimistd. Joskus jopa osastotuntien pitiminen koettiin ndissi muutoksissa
vaikeaksi. Jos osastotunnit tarjoavat ainoat reflektion mahdollisuudet, ja ne-
kin jitetddn kiireen vuoksi viliin, koko tyoyhteison oppimismahdollisuudet
jaavat hyvin rajalliseksi.

Kulttuurien vilisen tyon organisoiminen vaatii resursseja, joita taloudelli-
sen taantuman oloissa oli valilla vaikea jirjestaa. Hoitoalan osittain heikenty-
nyt tyotilanne sai tydyhteisojen edustajat suhtautumaan torjuvammin ulko-
maalaistaustaisten tyontekijoiden palkkaamiseen ja etenkin kansainviliseen
rekrytointiin. Lisiksi aiemmin ulkomailta rekrytoitujen hoitajien lahteminen
tyoyhteisoistadn aiheutti henkilostolle pettymyksen: ulkomailta rekrytoitujen
hoitajien sopeutumiseen oli panostettu tavallista enemmin, mika nayttaytyi

hoitajien lahdettya resurssien tuhlaamisena. My6s sote-alan organisaatioiden
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halukkuus rekrytoida ulkomailta viheni talouden taantuman oloissa. Hatan-
pain ja Karhulan sairaaloilla ei ollut enii tarvetta sairaanhoitajien kansainvi-
liseen rekrytointiin, silld tydvoimaa oli hyvin saatavilla my6s kotimaasta. Sen
sijaan Hatanpailla oli pulaa erikoislddkareista. Hatanpain kehittimisryhma
katsoikin, ettd Suomen viranomaisten tulisi kyetd tarjoamaan etenkin EU/
ETA-maiden ulkopuolelta tuleville lidkareille selvemmit reitit osaamisen tun-
nistamiseen ja tutkintojen tunnustamiseen.

Turvapaikanhakijoiden miirin huomattava kasvu vuosina 2015-2016
kiristi asenteita ulkomaalaisia kohtaan paitsi suomalaisessa yhteiskunnassa
myos tutkituissa organisaatiossa. Vaikka esimerkiksi Hatanpéin ja Karhulan
sairaaloissa ja Koukkuniemen vanhainkodissa tyontekijit kertoivat tyoyhtei-
son asenneilmapiirin kiristyneen ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd kohtaan,
tutkimushankkeessa toteutetut kehittimistoimet lisasivit kuitenkin halua
edistdd tyoyhteison monimuotoisuutta ja kehittaa kulttuurien vilistd vuoro-
vaikutusta.

Kehittimistoimia voidaan pitaa sikili tuloksellisina, ettd tutkimukseen
osallistuneissa organisaatioissa ryhdyttiin kiinnittimédin aiempaa enemmin
huomiota ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden tarpeisiin, perehdytykseen,
osaamiseen ja osallistamiseen. Viime kiddessa tirkein onnistumisen mittari on
kuitenkin se, mitd tapahtuu hankkeen pdittymisen jilkeen.

Hatanpéin ja Karhulan sairaaloissa ja Koukkuniemen vanhainkodissa ha-
luttiin suomen kielen oppimisessa saatuja kokemuksia hyodyntia jatkossakin.
Organisaatioissa myos keskusteltiin siitd, ovatko perehdytykseen suunnatut
resurssit riittdvid vai pitdisiko niitd lisitd. Hyvini kdytintoni voidaan mainita
KYSissa toimiva perehtymisen kehittaimisryhma, joka kehittaa ja yllapitad kai-
kille tyontekijoille suunnattua ajanmukaista perehtymisohjelmaa. Perchdy-
tyksen kehittimisryhma jii toimimaan my6s Koukkuniemen vanhainkodis-
sa. Mainio Vireessa haluttiin vahvistaa monikulttuurisuuden huomioonottoa
kaikessa kehittimisessa niin strategian kuin kdytinnon toimintojen kohdalla
ja lisita hyvien kidytintojen vaihtoa yksikkojen vililla.

Vield lopuksi on syytd pohtia, missi miirin MULTI-TRAIN-hankkeen
tulokset ovat hyodynnettivissi muissa sosiaali- ja terveydenhuollon alan or-

ganisaatioissa ja myos eri tieteenalojen koulutusohjelmissa. Esimerkiksi so-

244 PIRKKO PITKANEN, KATJA KEISALA JA VUOKKO NIIRANEN (TOIM.)



Jobtopddtokset

siaalityossd kohdataan useita timin tutkimuksenhankkeen esille nostamia
kysymyksia. Monet tissi kirjassa esitellyt kehittdmistoimet ovat joko siirret-
tivissd sellaisinaan tai sovellettavissa vastaavantyyppisissi organisaatioissa.
Lisiksi toimintatutkimuksen tulokset ja tutkimuksen esille nostamat ilmiot
ovat kiytettivissd ja sovellettavissa my6s yleisemmalla tasolla opetuksessa,
erilaisilla toimialoilla ja my6s valtakunnallisessa paatoksenteossa. Tiarkeintd
on kuitenkin kohdeorganisaation tahtotila. Koulutus- ja kehittimistoimien
avulla on mahdollista rakentaa sujuvan kulttuurien vilisen tyon edellytyksia:
sellaista tyo- ja toimintakulttuuria, joka tarjoaa kaikille tyoyhteison jasenille
onnistumisen ja oppimisen mahdollisuuksia. Tama edellyttaa kuitenkin yh-
denvertaisuuden edistimisti. Yhdenvertaisuus toteutuu, kun eriarvoisuuteen

puututaan ja muutetaan eriarvoisuutta synnyttavia kiytintojd ja rakenteita.
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Kirjan kirjoittajat
FT Sari Hammar tyoskentelee projekeipaillikkond Diakonia-ammattikor-
keakoulussa. Hammar on perehtynyt erityisesti kulttuurien viliseen vuoro-
vaikutukseen ty6-, jirjesto- ja oppilaitoskonteksteissa. Hian on tydskennellyt
monipuolisesti sekd tutkijana ja kouluttajana ettd kulttuurien vilisen tyon

kehittamistehtdvissi. Hammar toimi MULTI-TRAIN-hankkeessa tutkijatoh-
torina.

YTT Katja Keisala tyoskentelee tutkijatohtorina Tampereen yliopiston kas-
vatustieteiden tiedekunnassa. Keisalan tieteellisiin kiinnostuksen kohteisiin
kuuluvat kansainviliset suhteet, kulttuurien vilinen vuorovaikutus seka
monikulttuurinen koulutus ja tyo. Han on tydskennellyt tutkijana, opetta-
jana ja kouluttajana sekd kulttuurien vilisen tyon kehittdjana. Keisala toimi
MULTI-TRAIN-hankkeessa tutkijatohtorina.

KK Marja Koskela tyoskentelee Tampereen yliopiston kasvatustieteiden tie-
dekunnassa tutkimusavustajana. Han valmistelee Pro gradu -tutkielmaa ”Pe-
rehdytys osana kansainvilistd rekrytointia — kokemuksia espanjalaishoitajien
perehdytyskoulutuksesta sosiaali- ja terveydenhuollon ty6yhteisoissi”. Koske-
la on tyoskennellyt useissa koulutuksen ja tyéelimin monimuotoistumisen
hankkeissa. MULTI-TRAIN-hankkeessa hin toimi tutkimusavustajana.

FM Kaisa Niiranen on tohtoriopiskelija Tampereen yliopiston kasvatustietei-
den tiedekunnassa. Hin tutkii viitoskirjassaan sosiaali- ja terveydenhuollon
tyoyhteis6ja kulttuurienvilisen oppimisen ympiristoind. Niiranen on tyos-
kennellyt aiemmin useissa maahanmuuttoon, kulttuurienviliseen vuorovai-
kutukseen ja uskontojen yhteiskunnalliseen rooliin liittyvissd tutkimus- ja
kehittamisprojekteissa. MULTI-TRAIN-hankkeessa hin toimi tutkijana.

Professori Vuokko Niiranen toimii sosiaalihallintotieteen professorina
Ita-Suomen yliopiston sosiaali- ja terveysjohtamisen laitoksella. Professo-
ri Niirasen tieteelliseen erikoisalaan kuuluvat sosiaali- ja terveyspalvelujen
ohjaus, johtaminen ja pditoksentcko seki valtio—kunta-suhde ja sen muu-
tokset. Hin toimii useissa tieteellisissd ja yhteiskunnallisissa asiantuntija-
tehtivissd ja on johtanut useita kansallisia tutkimushankkeita. Niiranen oli
MULTI-TRAIN-hankkeessa Iti-Suomen yliopiston vastuuhenkilo.

FM Krista Nuutinen tydskentelee oikeusministeriossa hankepaallikkona.
Hin on my6s tohtoriopiskelija Iti-Suomen yliopiston sosiaali- ja terveysjohta-
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misen laitoksella ja valmistelee viitoskirjaa monimuotoisuuden johtamisesta
ja inkluusiosta sosiaali- ja terveysalan tyoyhteis6issa. Nuutinen on tyosken-
nellyt yhdenvertaisuuden edistimiseen, monimuotoisuuden johtamiseen ja
maahanmuuttoon liittyvissd kehittdmis- ja koulutustehtdvissd. Hin toimi
MULTI-TRAIN-hankkeessa tutkijana.

Professori Pirkko Pitkdnen toimii koulutuspolitiikan ja monikulttuurisuus-
kasvatuksen professorina ja Transnationaalisuuden tutkimuskeskuksen johta-
jana Tampereen yliopiston kasvatustieteiden tiedekunnassa. Pitkdsen opetus-
ja tutkimustoiminta liittyy transnationaalisuuteen ja monikulttuurisuuteen
yhtialta koulutuspolitiikan ja toisaalta monimuotoistuvan tyéelimin niko-
kulmasta. Hin on johtanut monia kansallisia ja kansainvilisid tutkimushank-
keita. MULTI-TRAIN-hanke toteutettiin professori Pirkko Pitkisen johdolla.

TtT Kirsti Sainola-Rodriguez tyoskentelee osastonhoitajana psykiatrian kli-
nikassa. Viitoskirjassaan hin tutki maahanmuuttajien psykiatriseen hoitami-
seen tarvittavaa osaamista ja transnationaalisen osaamisen kisitettd osaamisen
viitekehyksena. Sainola-Rodriguez on tehnyt pitkin uran psykiatrisessa hoi-
totyOssi eri tehtdvissi. MULTI-TRAIN-hankkeessa hian toimi tutkijatohtorina.

KTT Aulikki Sippola on monimuotoisuusjohtamisen asiantuntija ja koulut-
taja yritysvastuuverkosto FIBS:ssi (Finnish Business & Society). Sippolan eri-
tyisosaamiseen sisiltyvit monimuotoisuutta tukevan tydyhteison johtaminen
ja kehittiminen, tydeliman yhdenvertaisuus ja vastuullisuus sekd palvelujen
yhdenvertainen saatavuus ja saavutettavuus. Aulikki Sippolalla on monipuo-
linen kokemus kansainvilisista tehtavistd palveluyrityksissa ja julkisella sekto-
rilla Suomessa ja ulkomailla. MULTI-TRAIN-hankkeessa Sippola toimi tutki-
jatohtorina.

yTM Piivi Vartiainen (ent. Vartiainen-Ora) tydskentelee hankepiillikkona
Tyo6viaen Sivistysliitossa ja tutkijana TRANS-SPACE-tutkimushankkeessa Tam-
pereen yliopiston kasvatustieteiden tiedekunnassa. Han valmistelee vaitoskir-
jaa Filippiineilta rekrytoitujen sairaanhoitajien integraatiosta suomalaiselle
sosiaali- ja terveydenhuollon kentille. Vartiainen on valmentanut hoitoalan
tyoyhteisoja kulttuurien vilisessd osaamisessa, ollut mukana monissa tyoela-
min monikulttuurisuutta tukevissa kehittaimishankkeissa ja julkaissut alan
oppimateriaalia. Hin toimi MULTI-TRAIN-hankkeessa tutkijana.

250 PIRKKO PITKANEN, KATJA KEISALA JA VUOKKO NIIRANEN (TOIM.)



Kirjoittajat

MULTI-TRAIN-hankkeen ohjausryhma
Kielo Brewis Kansallinen koordinaattori, Euroopan muuttoliikeverkosto
Annika Forsander Kehittamispiallikks, Kotouttamisen osaamiskeskus, Tyo-
ja elinkeinoministerio
Peer Haataja Johtaja, Tampereen kauppakamari
Paula Hakala Hallintoylihoitaja, Hatanpéin sairaala, Tampereen kaupunki
Marja Hietamiki Henkil6ston kehittamispaallikko, ks
Hannu-Pekka Huttunen Erityisasiantuntija, Siirtolaisuusinstituutti
Raija Jokinen-Santisteban Palveluvastaava, Nekalan palvelukeskus, Tampe-
reen kaupunki
Marjo Liimatainen Asumispalvelupaillikké (entinen), Tampereen kaupunki
Kirsi Markkanen Kehittimispaallikko, TEHY
Liisi Mattila Ylihoitaja, Karhulan sairaala
Mika Raunio Erikoistutkija, Tampereen yliopisto
Tarja Savolainen Palvelujohtaja, Mchildinen Hoivapalvelut Oy
Maija Valta Terveysjohtaja (entinen), Kotkan kaupunki

Kehittimisryhmien jasenet

Hatanpiin sairaala

Paula Hakala Hallintoylihoitaja

Mauri Jussila Ylilaikiri

Paula Leinonen (entinen Juusela) Tampereen kaupungin henkiléstdsuunnit-
telija

Heli Kyt6harju Opetuskoordinaattori

Anu Nyman Ylihoitaja

Karhulan sairaala

Kristi Kirotar Liikiri

Liisi Mattila Ylihoitaja

Aila Rantala Osastonhoitaja
Maija Valta Terveysjohtaja
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Koukkuniemen vanhainkoti
Raija Jokinen-Santisteban Palveluvastaava
Elina Kurittu Osastonhoitaja
Marjo Liimatainen Asumispalvelupiillikké (entinen)
Marjut Lindell Kehittamispaallikko
Taina Pekola Hoitotyon asiantuntija
Marjo-Riitta Rikala Vastaava palveluesimies

Kuopion yliopistollinen sairaala Kys
Marja Hietamiki Henkiloston kehittamispaillikko
Ritva Jauhiainen Tyésuojeluvaltuutettu
Hilkka Kontiainen Piiluottamusmies (TEHY)
Kirsi Leivonen Palvelualueylihoitaja
Tadeusz Musialovicz Erikoislaakari
Esko Vanninen Palvelualuejohtaja, tutkimusjohtaja

Mainio Vire
Piivi Anttila-Apajalahti Palvelutalon johtaja, Vire Koti Hermanni
Hasna Ara Begum Hoitaja, Vire Koti Lehtisaari
Piivi Kivimaa Palvelutalon johtaja, Vire Koti Lehtisaari
Piivi Luopajirvi Palvelutalon johtaja, Vire Koti Kipyla
Teija Laimsi Henkil6st6asiantuntija
Tarja Savolainen Palvelujohtaja
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" Kulttuurien vidlinen tyo sosiaali- ja terveydenhuollon '
o tyoyhteisoissa i,
: Toimittaneet Pirkko Pitkanen, Katja Keisala ja Vuokko Niiranen :

Kulttuurisen monimuotoisuuden kasvu Suomen sosiaali- ja . '-- !
terveydenhuollon tyoyhteisoissa haastaa kehittamaan paitsi :
tyoskentely- ja vuorovaikutustapoja myos organisationaalisia

1+ rakenteita. Tyoyhteisot kokonaisuudessaan ovat uusien
haasteiden edessa. Taman teoksen tavoitteena on auttaa
tyoyhteisoja kehittamaan hyvin toimivia kaytantoja kulttuurien R

% -=  vilisen tyon arkeen.Toimiva kulttuurien vilinen vuorovaikutus

38 luo pohjaa paitsi henkiloston ja asiakkaiden hyvinvoinnille ey

! myos organisaation taloudelliselle menestymiselle. Teoksessa :

o esitellaan viidessa sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiossa

toteutettua toimintatutkimusta, jossa selvitettiin arjen

vuorovaikutuksen hankauspisteita, kehitettiin toimivia
kdytantoja ja korjaavia toimenpiteita ja arvioitiin interventioiden | -

v vaikutuksia. Hankkeen tavoitteena oli saada aikaan kulttuurien
valista tyota tukevia rakenteellisia uudistuksia, silla vain siten
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